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Resumé 
Grænserne i vidensarbejdet nedbrydes, hvilket medfører, at arbejdet kan udføres på alle 
tidspunkter af døgnet og fra alle steder. Samtidig med denne udvikling oplever mange, at 
tiden er utilstrækkelig i forhold til at opfylde både arbejdslivets og det øvrige livs krav. Vha. 
en strukturdualistisk tilgang til empiri og teori undersøges i dette speciale, hvordan en gruppe 
vidensarbejdere i virksomheden Tempus, som arbejder under tidsmæssige og rumlige 
grænseløse vilkår, oplever og håndterer tiden i forhold til at skabe balance mellem arbejdsliv 
og andet liv. Det empiriske fundament udgøres af logbøger udfærdiget af medarbejderne, 
samt kvalitative interviews, mens det teoretiske udgangspunkt findes i tidssociologiens 
begreber. Det konkluderes, at tiden i det grænseløse arbejde opleves utilstrækkelig, 
uforudsigelig, hurtig og fragmenteret, og at tidens kvalitet i kraft af dette forringes. For at 
skabe balance mellem arbejdslivet og det øvrige liv håndteres dette vha. tidsoptimering, 
planlægning og øjebliksfokusering, og det øvrige liv reduceres til kun at omhandle familieliv. 
Abstract 
The boundaries in knowledgework are broken down, which makes it possible to work 
anywhere at any time. At the same time many people experience, that time is inadequate 
because of the demands from both work life and life outside work. Through a structural 
dualistic point of view, this thesis examine, how a group of knowledgeworkers in the time- 
and spatial boundaryless company Tempus, experience and cope with time in the matters of 
work/life balance. Our empirical data is partly made from logbooks filled out by the 
employees and partly from qualitative interviews. Theoretically our point of reference is made 
by the concepts from timesociology. It is concluded, that employees experience time in 
boundaryless work inadequate, unpredictable, fast and fragmented, and that the quality of 
time therefore is reduced. To attain a meaningful work life balance the employees seek to 
optimize and schedule time, they focus on the current moment and their lives outside work 
are reduced to only be about family life.
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1. Indledning 
Dette speciale har sit fokus rettet mod vidensarbejderes håndtering og oplevelse af tid i og 
uden for arbejdet. Vi interesserer os i den forbindelse i særlig grad for balancen mellem 
arbejdsliv og andet liv. Indledningsvist vil vi beskrive det felt, vi bevæger os i, samt dets 
mulige udfordringer. Efterfølgende konkretiseres problemstillingen, hvilket leder op til 
specialets problemformulering. 
_______________ 
Døgnet har 24 timer og ikke ét minut mere, hvordan vi end vender og drejer det. Ikke desto 
mindre oplever mange, at tiden er utilstrækkelig til at opfylde alle livets krav. For at håndtere 
denne tidsfattigdom søges tiden optimeret, og multitasking bliver ofte anvendt som løsning 
(Hylland Eriksen 2002:154, Brannen 2005:115). At kunne slå to fluer med ét smæk, fx at lave 
mad og samtidig tale i telefon, synes i hvert fald at være daglig kost for det moderne 
menneske. Men hvad er det vi skal nå? Og hvorfor er tid blevet en mangelvare? 
I arbejdslivet forventes den moderne medarbejder at være produktiv, udviklingsparat, kreativ 
og ikke mindst fleksibel, mens den moderne forælder må være omsorgsfuld, opfindsom, 
målrettet og ikke mindst udstråle overskud. Samtidig skal vasketøj, madlavning og skole-
hjemsamtaler klares. Mange mennesker finder i dette billede sig selv med ét ben i hver lejr og 
må således forsøge at balancere mellem job-, familie- og praktiske krav. Denne kabale kan, 
næsten selvsagt, være svær at få til at gå op (Lund et al. 2010:3, Csonka 2000). 
I forskningsprojektet Grænseløst arbejde: Stress, søvn og privatliv (2009) var en vigtig 
konklusion, at særligt vidensarbejdere oplever, at det kan være svært at få arbejde og det 
øvrige liv til at hænge sammen. Især forældre med småbørn synes at have det svært i den 
forbindelse (Albertsen & Garde 2009). Men hvorfor har netop denne gruppe det svært, når det 
handler om at skabe balance mellem arbejdsliv og andet liv? 
Vidensarbejdet er karakteriseret ved, at det er medarbejdernes viden og kompetencer, der er 
nøglen til (produkt)udvikling, og den enkelte medarbejder har stor indflydelse på, hvordan, 
hvornår og hvor arbejdet udføres – forhold, som i det moderne arbejdsliv, betragtes som en 
forudsætning for at sikre kreativitet og fleksibilitet, og per se er der i vidensarbejdet fokus på 
individualitet og fleksibilitet (Ipsen 2010:37ff, Brannen 2005:116). Ofte omtales disse 
arbejdsforhold som grænseløse arbejdsforhold, hvormed der menes, at de traditionelle 
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normer, værdier og regler omkring arbejdet er flyttet, opløst eller gjort flydende (Kamp et al. 
2009:613). 
Grænseløse arbejdsforhold kan komme til udtryk på flere måder, men beskrives i litteraturen 
oftest ud fra fem dimensioner. Den tidsmæssige- og rumlige grænseløshed udgør én 
dimension, og kommer til udtryk i fx ansættelsesformen, hvor medarbejderne ansættes uden 
øvre arbejdstidsgrænse, og hvor det i stedet for arbejdstid er arbejdsopgaverne, der sætter 
rammerne for, hvornår arbejdet er udført og arbejdsdagen/ugen/måneden afsluttet. Desuden er 
arbejdet ikke er knyttet til et bestemt sted, men kan eksempelvis udføres i hjemmet, i bilen, på 
stranden eller på arbejdspladsen. Herudover rummer begrebet grænseløshed en organisatorisk 
dimension; i denne dimension af det grænseløse arbejde er fokus rettet mod fleksibel 
arbejdsorganisering, og arbejdet er langt mere situations- og opgavebestemt, end det var i 
industriens storhedstid. Netop derfor er selvforvaltning, uforudsigelighed og multitasking 
vigtige fænomener. Grænseløsheden sætter desuden igennem i form af subjektiv 
grænseløshed, hvilket, næsten selvsagt, henviser til den øgede individualisering samt en 
ændring af arbejdsetikken, der har bevæget sig fra et kollektivt fænomen til i stedet at 
omhandle den enkelte medarbejders karriere og selvudvikling. Grænseløsheden siges også at 
være kulturel, hvormed der henvises til en øget fokusering på kreativitet, passion og 
teamspirit som erstatning for det traditionelle arbejdes begreber om solidaritet og disciplin. 
Den sidste dimension, der ofte fremhæves er den politiske grænseløshed. Her fokuseres på det 
faktum, at kollektive aftaler mellem ex leder og medarbejderstab i mange tilfælde er erstattet 
af individuelle aftaler, som vanskeliggør skabelsen af fælles normer på arbejdspladsen (Lund 
2007, Allvin 2001:3ff, Lund & Hvid 2007:24ff). Det er den tidsmæssige og rumlige 
grænseløshed, der i særlig grad vil blive undersøgt i nærværende speciale. Dermed ikke sagt 
at vi forkaster eller ser bort fra det grænseløse arbejdes øvrige dimensioner – dette vil, i vores 
optik, være en formålsløs simplificering af et komplekst begreb. Grænseløshedens 
dimensioner er vævet ind i hinanden, og når vi således omtaler den tidsmæssige- og rumlige 
grænseløshed, skal det ikke forstås som en fuldstændig afgrænsning fra de ovenfor nævnte 
aspekter. 
Den tidsmæssige grænseløshed betyder, at forståelsen af ’normal arbejdstid’, svarende til 37 
timer fordelt ligeligt på ugens fem hverdage, opløses, og at arbejdet kan udføres på alle 
tidspunkter af døgnet, mens den teknologiske udvikling muliggør, at arbejdet kan udføres alle 
steder. Hjemmearbejdspladser med opkobling til virksomhedens intranet har i særlig grad 
været med til at udviske grænserne for, hvor og hvornår arbejdet udføres; er en medarbejder 
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fx nødsaget til at forlade arbejdspladsen, inden dagens arbejde er fuldført, så kan arbejdet blot 
færdiggøres derhjemme om aftenen i stedet, eller hjemmearbejdspladsen kan bruges til hele 
arbejdsdage i hjemmet (Lund & Hvid 2007:4, Moore 2006:6). 
Arbejdstidens organisering betragtes som en af de primære arbejdsrelaterede faktorer, der 
påvirker privatlivet (Albertsen et al. 2007:10), og forskning peger på, at indflydelse på 
tilrettelæggelse af egen arbejdstid og -sted, har muliggjort en større hensyntagen til 
familielivet og andet liv uden for arbejdet, idet arbejdet kan tilpasses livets andre aktiviteter 
(bl.a. Brough et al. 2009:83, Jeppesen 2003:59). Andre undersøgelser peger dog på en mere 
skyggefuld side af det grænseløse arbejdsliv. Uendelige krav og oplevelsen af 
uforudsigelighed er kendte konsekvenser af grænseløse arbejdsforhold. Derudover får 
grænseløsheden skylden for, at det bliver vanskeligere at fastsætte arbejdsdagens længde, og 
at mange derfor arbejder flere timer og mere intensivt end tidligere. Det kan gøre det 
vanskeligere at skabe balance mellem arbejdsliv og andet liv (Albertsen & Garde 2009:3, 
Kamp et al. 2011b:15, Lund & Hvid 2007:8, Sennett 1999:48, Kaufman-Scarborough 
2006:66). Netop balance mellem arbejdsliv og andet liv beskrives i både dansk og 
international litteratur som fundamentalt for at skabe ’det gode liv’ og som en generel 
stressreducerende faktor (bl.a. Brough et al. 2009:83, Moore 2006, Holt 2003), og det er altså 
værd at stræbe efter balance mellem de forskellige livssfærer. 
1.1 Problemstilling 
Men hvordan skaber det enkelte menneske balancen? Og hvilken rolle spiller tid? Camilla 
Kring fremsætter i sin ph.d.-afhandling Familieliv og arbejdsliv – get a balance! (2005) den 
interessante tese, at det moderne arbejdende familiemenneske ikke nødvendigvis vil opnå en 
oplevelse af at have mere tid i hverdagen ved en reducering af arbejdstiden, og hun stiller i 
den forbindelse det aktuelle spørgsmål ”Hvordan får vi mennesket til at opleve, at det ikke 
altid er på?” (Kring 2005:23). Det handler altså ifølge Kring ikke nødvendigvis om at få flere 
timer i døgnet, men om hvordan tiden opleves og håndteres.  
Krings tese fremhæver en vigtig antagelse fra vores side, nemlig at ikke alene tidens kvantitet, 
men også tidens kvalitet har betydning for menneskets hverdag, og således for balancen 
mellem arbejdsliv og andet liv. Vi beskæftiger os i nærværende speciale med tidens kvalitet, 
og således med tid som et oplevet og praksisforankret fænomen: Hvordan oplever 
medarbejdere med grænseløse arbejdsvilkår tiden i henholdsvis arbejdslivet og det øvrige liv? 
Hvordan håndterer de tiden? Har de ”tid nok”? Og hvilken betydning har tidsoplevelsen og 
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tidshåndteringen for følelsen af balance mellem arbejdsliv og andet liv? Vores udgangspunkt 
er således, at det ikke er tiden i sig selv, der kan udgøre en belastning. Derimod er det, 
hvordan tiden opleves og håndteres. Med denne forståelse af tid træder vi ind i en 
tidssociologisk forståelse, hvor tid betragtes som et socialt fænomen, der gøres til genstand 
for analyse og udforskning. 
Idet vi forudsætter, at de tidsmæssige og rumlige rammer – de temporale strukturer – 
mennesket indgår i og er en del af, har betydning for, hvordan tiden opleves og håndteres 
(mere herom i kapitel 2), har vi fundet det relevant at foretage en kvalitativ caseundersøgelse. 
For som Bent Flyvbjerg skriver, er ”konkret, kontekstafhængig viden […] mere værdifuld end 
forgæves søgen efter forudsigende teorier og universaler” (Flyvbjerg 1991:144). 
Udgangspunktet for undersøgelsen findes i logbøger, samt kvalitative interviews med fire 
vidensarbejdere i en stor dansk privat virksomhed; Tempus1. De temporale strukturer, der 
findes i Tempus, er altså, i vores optik, afgørende for, hvordan medarbejderne oplever og 
håndterer tiden.  
Men hvordan håndterer disse vidensarbejdere den tidsmæssige og rumlige grænseløshed? Og 
hvilken rolle har hjemmearbejdspladsen i denne håndtering? Er den blot en mulighed for at 
arbejde mere? Eller er den et redskab i skabelsen af balance mellem arbejdsliv og det øvrige 
liv? Har grænseløsheden en positiv eller negativ indflydelse på bestræbelserne om at skabe 
balance mellem arbejdsliv og andet liv? Bevæger arbejdet sig ikke blot længere og længere 
ind i privatsfæren? Er det sundt? Eller er grænseløsheden i tid og rum måske løsningen på det 
moderne menneskes oplevede tidsdilemmaer? 
Spørgsmål som disse er omdrejningspunktet for nærværende speciale, og vi har sammenfattet 
ovenstående til følgende problemformulering, som vil blive besvaret med udgangspunkt i en 
tidssociologisk analyse af fire medarbejderes fortællinger om deres liv som henholdsvis 
medarbejdere i virksomheden Tempus og som privatpersoner: 
1.1.1 Problemformulering 
Hvordan håndterer og oplever medarbejdere, der arbejder under tidsmæssige og rumlige 
grænseløse vilkår, tiden i forhold til at skabe balance mellem arbejdsliv og andet liv? 
                                                        
1 Virksomheden ønsker at være anonym, og navnet er derfor et pseudonym for virksomhedens rigtige navn. 
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2. Videnskabsteoretisk 
udgangspunkt 
I det følgende vil vi redegøre for den videnskabsteoretiske forståelse, der danner ramme for 
nærværende speciale. Herunder vil vi fokusere på forholdet mellem de temporale strukturer 
og aktørernes handlemuligheder. Dette kapitels beskrivelser består af grundlæggende 
antagelser, og skal derfor forstås som introduktion til vores vidensforståelse.  
_______________ 
2.1 Relationen mellem struktur og aktør 
I vores optik må mennesket betragtes som et autonomt individ, der er i stand til at handle og 
træffe valg ud fra egen overbevisning, men dog aldrig upåvirket af eller isoleret fra dets 
omgivelser. Menneskets væren, oplevelser og handlinger vil således altid være påvirket af 
samfundets strukturer og rammer. Påvirket af de omgivende strukturer synes endog at være 
for svag en relationel beskrivelse mellem disse to begreber, hvorfor vi i beskrivelsen af 
forholdet mellem mennesket og strukturerne, lader os inspirere af sociologen Anthony 
Giddens’ begreb om strukturdualitet. 
Giddens begreb om strukturdualitet kan placeres et sted mellem realisme og relativisme, og 
knytter dermed an til en kritisk realisme, hvor det forudsættes, at virkeligheden er tilstede; 
verden eksisterer uafhængigt af vores erkendelse, men vi har kun adgang til verden gennem 
vores erkendelse. Men hvor den kritiske realisme søger at fastholde en dualisme mellem aktør 
og struktur – altså ser på samspillet mellem aktør og struktur – forsøger Giddens med sit 
begreb om strukturdualitet at overskride denne dualisme og mener, at man i stedet for at tage 
udgangspunkt i enten strukturen eller aktøren, bør se på dem som en sammenhængende 
relation. Struktur og handling bliver på den måde, ifølge Giddens, to sidder af samme sag 
(Giddens 2010:2,25). 
Giddens påpeger, at mening findes, skabes og forstås i forholdet mellem aktør og struktur. 
Strukturer betragtes således både som midlet til og resultatet af menneskelige handlinger. 
Struktur og menneske skaber og skabes altså af hinanden, og menneskets handlinger vil 
derfor altid være udtryk for det handlerum, de stilles til rådighed i kraft af strukturerne, 
ligesom strukturerne vil skabes i kraft af de handlinger, mennesket foretager (Ibid.:26ff). I 
nærværende speciale betyder det, at de tidsmæssige og rumlige strukturer, medarbejderne 
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oplever i deres hverdag, dels er skabt af deres egne (og andres) handlinger, og dels er 
udgangspunktet for deres handlen. Med dette perspektiv anerkender vi således, at 
medarbejderne har en aktiv rolle i skabelsen af de tidsmæssige strukturer i deres liv, men også 
at medarbejdernes handlinger og valg i forhold til den tidsmæssige strukturering foretages på 
baggrund af strukturelle betingelser uden for deres umiddelbare kontrol. På den måde tager 
vores forståelse afsæt i en verden, hvor strukturerne ikke blot udgøres af summen af alle 
medarbejdernes handlinger – vi anser også virksomheden, dens kultur og organisering, og 
ikke mindst det faktiske arbejde, som vigtige brikker i de temporale strukturer.  
2.2 Temporale strukturer – et praktisk perspektiv 
De strukturer, rammer og betingelser, der i særlig grad interesserer os, udgøres af de 
temporale strukturer, der eksisterer i Tempus. Med udgangspunkt i strukturdualitetens 
antagelser fokuserer vi således på relationen mellem de organisatoriske temporale rammer og 
medarbejdernes subjektive oplevelse og håndtering af tiden. Denne struktur-aktør relation 
udgør kernen i vores tidsforståelse, og er central for hele vores videnskabsteoretiske 
forståelse, teoriapparat, og i sidste ende for empiriens form og specialets konklusioner. I det 
følgende vil vi derfor beskrive, hvordan temporale strukturer kan betragtes ud fra et 
strukturdualistisk synspunkt, og afsnittet udgør således vores overordnede ramme for 
forståelse af tid som struktur for menneskelig handling. 
Inden for organisationslitteraturen findes der groft sagt to forskellige tidsforståelser – en 
objektiv og en subjektiv. Disse forståelser bliver ofte italesat som en uforenelig dikotomi. Den 
objektive fremstilling af tid har som hovedfokus, at tid er uafhængigt af mennesket og 
menneskelig handling og knyttes ofte til en kvantificerbar forståelse af tid – en forståelse, der 
inden for tidssociologien vil læne sig op ad en lineær tidsforståelse (Westenholz 2006:33). 
Den subjektive tidsforståelse rummer et langt mere sociologisk syn, idet tid anskues som et 
resultat af gruppe- eller individbaserede normer, vaner og idealer, og tidens kvalitet vægtes 
højere end dens kvantitet – en forståelse som i tidssociologien vil blive betragtet som en 
cyklisk/rytmisk tidsforståelse (Orlikowski & Yates 2002:685ff, Giddens 2010:25). 
Profosser i informationsteknologi og organisationsstudier, Wanda Orlikowski og professor i 
ledelse, Joanne Yates bygger i artiklen It’s about time: Temporal Structuring in 
Organizations (2002) bro mellem disse to perspektiver, og udvikler et praktisk perspektiv. 
Dette perspektiv bygger på tanken om, at tid i organisationer skabes gennem en proces 
”where people (re)produce (and occasionally change) temporal structures to orient their 
- 10 - 
ongoing activities” (Orlikowski & Yates 2002:685). Temporale strukturer bliver altså i denne 
forståelse både skabt af og skaber menneskelig handling, og er derfor hverken skabt af 
mennesker (fordi de skabes i handlinger) eller bestemt af menneskelige handlinger (fordi de 
skaber handlingerne) (Ibid.:684). Denne tilgang til tid læner sig således op ad den 
strukturdualistiske forståelse af ramme, individ og handling. 
Når mennesket skal planlægge sit hverdagsliv, sker det ifølge Orlikowski & Yates ud fra 
temporale strukturer, som det er stødt på før. Mennesket trækker altså med andre ord på 
erfaring i dets tidsanvendelse. Som eksempel kan bruges planlægning af en arbejdsopgave, 
hvor medarbejderen ved hvilke faser og processer, han/hun vil støde på i udførelsen, eller 
ferieplanlægning, der i høj grad læner sig op ad traditioner og vaner (Ibid.:686). Temporale 
strukturer bliver på denne måde ofte til vaner og rutiner, der helt naturligt er inkorporeret i 
virksomhedskulturen – en form for uudtalt, normativ viden: 
”such legitimized temporal structures – while always potentially 
changeable because they are constituted in action – become taken for 
granted, serving as powerful templates for the timing and rhythm of 
members’ social action within the community” (Ibid.:685). 
En stor del af en virksomhedsskultur ligger altså i tidsforståelsen og – anvendelsen, og tid kan 
således beskrives som en integreret del af livet i en virksomhed, hvor medarbejderne 
(re)producerer, og til tider ændrer de temporale strukturer, så de er tilpasset en specifik 
aktivitet (fx en projektdeadline) (Ibid., Giddens 2010:27). 
Individet trækker typisk på flere forskellige temporale strukturer, som eksempelvis ugentlige 
møder, der skal harmonere med hasteopgaver, eller på et mere overordnet plan arbejdslivet, 
der skal harmonere med medarbejderens øvrige liv (Kaufman-Scarborough 2006:63). Ifølge 
Orlikowski & Yates giver en hverdag med flere forskellige temporale rytmer individet 
mulighed for at jonglere med dem, og ændre dem. Temporale strukturer er således altid kun 
"stabilized-for-now” (Orlikowski & Yates 2002:687), og er således altid i forandring, dog 
med mere eller mindre stabile perioder. I stabile perioder kan de for en tid opfattes og 
behandles ud fra et objektivt/lineært syn, oftest af praktiske hensyn (fx er det nemmere at 
planlægge møder, hvis medarbejderne har nogenlunde samme norm for, hvornår en 
arbejdsdag begynder og ender). Disse strukturer tages på trods af deres ofte ustadige form for 
givet, og har høj legitimitet (Ibid.:685). 
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2.2.1 Temporale strukturer som kontrolmekanisme 
Professor i ledelse, Leslie A. Perlow, beskriver i en undersøgelse af en gruppe ingeniørers 
håndtering af krav i og uden for arbejdet, hvordan temporale strukturer kan fungere som en 
kontrolmekanisme, der gør, at medarbejderne mister kontrollen over egen tid, og dermed over 
grænserne mellem arbejdsliv og andet liv. Den erfaring, Perlow gør sig i undersøgelsen, er, at 
på trods af en udpræget grænseløshed og frihed i arbejdet sker der alligevel en høj grad af 
tidsmæssig ledelseskontrol. Perlow refererer til denne form for ledelseskontrol som boundary 
control, og beskriver, at den bl.a. kommer til udtryk gennem øgede krav om 
statusrapportering på arbejdsopgaver, og gennem de krav, der stilles til medarbejderne om 
deltagelse i møder, deadlines, afholdelse af ferie mm. Desuden forekommer 
ledelseskontrollen også ved, at medarbejdernes adfærd søges formet og påvirket fx ved, at en 
overordnet selv er forgangsmand, og udstiller sig selv som idealmedarbejderen ved at arbejde 
længe og meget (fx sende mails kl. 200 om natten), således at medarbejderne føler sig 
forpligtigede til at gøre det samme (Perlow 1998:337ff). Perlows analyse er et eksempel på, 
hvor stor betydning de temporale strukturer har for medarbejdernes tidshåndtering, og 
hvordan medarbejderne gennem deres valg og handlinger selv er med til at (re)producere 
strukturerne. 
På trods af de temporale strukturers ofte høje legitimitet, udgør de i kraft af deres evige 
omskiftelighed, og ofte uofficielle karakter, et fænomen, som hverken lader sig observere 
eller italesætte helt enkelt. Temporale strukturer må i stedet tydeliggøres gennem 
medarbejdernes faktiske handlinger. Vi forstår her faktiske handlinger som en bred kategori, 
der ikke udelukkende omhandler fysisk handling, men i lige så høj grad mental og diskursiv 
handlen. Vores indblik i medarbejdernes faktiske handlinger begrænser sig til de sidstnævnte 
via logbøger og interviews. 
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3. Metode og empiri 
Som en naturlig forlængelse af vores overvejelser omkring dette speciales vidensprodukt vil 
vi i dette kapitel forklare og beskrive vores metodiske tilgang til det empiriske materiale, samt 
diskutere vores rolle som forskere. Kapitlet har karakter af at være en procesbeskrivelse med 
inddragelse af metodiske og videnskabsteoretiske refleksioner. 
_______________ 
Giddens opererer med begrebet dobbelt hermeneutik, hvilket synes at bidrage vores 
strukturdualistiske tilgang med et vigtigt supplement. Han mener, at der er et dialektisk 
forhold – et logisk bånd – mellem hverdagssproget og videnskabens teorier: ”forskeren 
observerer og fortolker en virkelighed, som allerede er tolket af de lægpersoner, der selv 
udgør forskerens genstandsfelt” (Kaspersen 2001:44). Denne betragtning finder vi det vigtigt 
at eksplicitere, inden vi kaster os ud i en mere lavpraktisk beskrivelse af vores metodiske 
indgang til specialets empiriske materiale. Ord og begreber vil således i den 
dobbelthermeneutiske optik være en sammenskrivning af forskningens verden og det levede 
liv. Et godt eksempel er i denne sammenhæng ’stress’, der både florer i videnskabelige 
terminologier og i hverdagssproget. Vi er således af den overbevisning, at praksis og teori 
spiller sammen i udviklingen af begreber og fænomener.  
Vi anser ikke objektivitet som et mål, men forsøger i stedet at gøre det så klart som muligt, 
under hvilke betingelser specialets viden er frembragt, ved fx at eksplicitere forforståelser 
undervejs i specialet og ved at behandle det empiriske materiale med loyalitet og respekt. Det 
er i den forbindelse centralt, at vi har øje for, at specialets normative udgangspunkt ikke uden 
videre kan overføres til interviewpersonernes udsagn, da ethvert menneske jo som bekendt 
altid vil handle og svare ud fra egne rationaler. 
3.1 Empiriindsamling 
For at skabe et empirisk grundlag til besvarelse af specialets problemformulering tog vi via 
mail kontakt til en række virksomheder, hvis fagområde alle lå indenfor det såkaldte 
vidensarbejde ud fra formodningen om, at grænseløsheden i tid og rum i særlig grad ville 
være at finde her (denne formodning er underbygget af diverse former for samtidsforskning, 
som vi gav et indblik i, i specialets indledende kapitel). I mailen forklarede vi kort formålet 
med specialet, tidsrammen, samt hvilke krav, som det stillede til virksomheden at deltage i 
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undersøgelsen. En af Tempus’ HR-medarbejdere, Karina2, meldte positivt tilbage, og vi 
afholdt et interview med hende, hvor hun indviede os i virksomhedens organisatoriske 
rammer med fokus på tid og rum (transskription af interviewet findes i bilag 1). Dette 
interview gav os således en viden om virksomhedskulturen og de overordnede temporale 
strukturer i Tempus, og hendes udtalelser danner dermed baggrund for en beskrivelse af 
denne undersøgelses genstandsfelt (afsnit 5.1). Dette interview forberedte os i samspil med 
vores teoretiske baggrundsviden desuden på mødet med interviewpersonerne. 
Karina hjalp os endvidere med at skabe kontakt til fem andre medarbejdere i Tempus. Vi 
formulerede en kort beskrivelse af vores undersøgelses mål samt en række kriterier, 
medarbejderne skulle opfylde for at kunne deltage i undersøgelsen. Denne beskrivelse blev 
lagt på virksomhedens intranet. Kriterierne for deltagelse i undersøgelsen var, at 
medarbejderen skulle gøre brug af hjemmearbejdspladsen, have ægtefælle/samlever og børn i 
førskole/skole alderen. Disse kriterier dannede vi på baggrund af den præsenterede 
normativitet (jf. afsnit 1.1). Fem medarbejdere meldte positivt tilbage og via 
mailkorrespondance informerede vi om processen og planlagde tid og sted for interviewene. 
Undervejs blev vi bevidste om, at den ene medarbejder (Anne) er enlig mor, og hun lever 
således ikke fuldt op til vores kriterier. Vi har valgt at tage hendes anskuelser med i specialet 
alligevel, da vi mener, at vi som vidensproducenter har pligt og ret til at være åbne for 
empiriske – såvel som teoretiske – udfordringer og uforudsigeligheder. En anden af 
medarbejderne meldte desværre fra i sidste øjeblik pga. sygdom. 
3.1.1 Præsentation af de fire interviewpersoner 
Det empiriske materiale bygger dermed på følgende fire medarbejdere: 
Eva, 36 år, gift og mor til to børn på henholdsvis seks og otte år. Hun har været ansat siden 
november 2007 som forhandlingskonsulent, og beskriver sit arbejde som drømmejobbet. Hun 
arbejder i gennemsnit 45 timer om ugen, og registrerer sin arbejdstid, fordi hun ikke vil kunne 
bebrejdes for ikke at have arbejdet nok (Bilag 3). 
Maria, 34 år, gift og mor til to drenge på henholdsvis to og fire år. Hun har været ansat som 
rekrutteringskonsulent siden november 2007, dog afbrudt af en barsel. Hun estimerer, at hun 
arbejder gennemsnitligt 40 timer om ugen, men fører dog ikke regnskab med timerne. Maria 
er glad for sit arbejde, men er i øjeblikket i en proces, hvor hun overvejer, hvorvidt hun skal 
søge nye udfordringer andetsteds (Bilag 4).                                                         
2 Medarbejderne, der har deltaget i undersøgelsen, er alle anonymiserede, og navne er således pseudonymer. 
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Peter, 35 år, gift og far til en dreng på to år. Han er Business Partner i Tempus og har været 
ansat i tre år. Peter beskriver sit arbejde som et meget alsidigt job, og værdsætter den faglige 
bredde i sin jobfunktion. Han arbejder op imod 50 timer om ugen, men føler ikke behov for at 
holde styr på præcis hvor mange timer (Bilag 5). 
Anne, 37 år, fraskilt og har tre drenge på henholdsvis seks, ni og elleve år. Hun har børnene 
hver anden uge. Hun er leder af et arbejdsmiljøprojekt i Tempus og har været ansat i to år. 
Anne er positivt stemt over for sit arbejde, og værdsætter de mange faglige udfordringer, hun 
stilles overfor. Hun har det sidste halve år været ansat på 90 %, hvilket betyder, at hun har fri 
hver anden fredag. Hun estimerer, at hun arbejder ca. 35 timer pr. uge, men holder ikke 
regnskab med det (Bilag 6). 
Empirien bygger således på disse fire medarbejderes fortællinger om og beskrivelser af deres 
subjektive oplevelse og håndtering af tiden i deres arbejdsliv og øvrige liv, samt det 
indledende interviews beskrivelser af de temporale strukturer i Tempus. Dermed giver vores 
empiriske materiale os adgang til begge sider af strukturdualitetens fokusområde, og tillader 
os en empirisk analyse, der beror på Orlikowski & Yates’ praktiske tilgang til temporale 
strukturer. 
3.1.2 Logbøger 
Vores empiriske materiale bygger på henholdsvis logbøger og kvalitative interviews. Vi vil i 
det følgende begrunde vores valg af de to metoder, og kort beskrive metodernes fordele, 
ulemper og vidensbidrag. 
Forud for interviewene førte de fire medarbejdere logbog i tre-fire dage, og inden 
gennemførelsen af interviewene læste vi disse logbøger igennem. Interviewguiderne blev 
delvist udfærdiget på baggrund af oplysningerne i logbøgerne, og delvist ud fra vores 
teoretiske udgangspunkt. Vores dobbelthermeneutiske optik ses således inkorporeret i måden, 
vi er gået til empirien på i kraft af sammensmeltningen mellem den teoretiske baggrundsviden 
og de personbårne logbøger. Logbøgerne bidrog således til en praksisforankring af vores 
videnskabsteoretiske ståsted, samtidig med, at de udgjorde et praktisk værktøj for os. 
Formålet med logbøgerne var at få et indblik i interviewdeltagernes hverdag forud for 
interviewene. Et lignende indblik kunne vi have fået gennem eksempelvis deltagende 
observation (Tjørnhøj-Thomsen & Whyte 2007:97ff). Når vi har valgt at anvende logbøger og 
interviews, er det fordi, disse metoder giver os adgang til medarbejderens egne beskrivelser af 
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deres håndtering og oplevelse af tiden, hvor resultatet af fx deltagende observation ville have 
været vores fortolkning af medarbejdernes handlinger og anvendelse af tiden, hvilket ikke er 
relevant i kraft af vores fokus på håndtering og oplevelse. 
Vi udsendte en logbogsskabelon og et fiktivt eksempel på, hvordan denne skabelon kunne 
udfyldes til medarbejderne. I den udsendte skabelon var overskrifterne ’tidsperiode’, 
’beskrivelse af aktivitet’ og ’oplevelse af tidens kvalitet’. Vi valgte – for at gøre 
logbogsudfyldelsen så nem som muligt – at lave en forsimplet opdeling af dagen (se bilag 2 
for flere detaljer). Vi gjorde det dog samtidig klart for medarbejderne, at de havde frie hænder 
til at ændre i tidsopdelingen, så logbogens tidsperioder svarede til deres hverdagsliv. Vi bad 
dem udfylde de forskellige tidsperioder med beskrivelser af konkrete aktiviteter, såsom ”var 
til møde”, ”hentede børn”, ”tjekkede mail” osv. Foruden denne ret konkrete beskrivelse af 
deres tidsanvendelse, bad vi dem om at beskrive deres kvalitative oplevelse af tiden i de 
forskellige perioder i løbet af dagen. Med denne viden var vi i stand til at skræddersy 
interviewspørgsmålene til den enkelte medarbejder. Vi afprøvede logbogsskabelonen ved en 
uofficiel pilottest og fandt, at den virkede efter hensigten. 
Det indblik i medarbejdernes hverdag, som logbøgerne gav os, fandt vi formålstjenstligt – 
samt tidsbesparende – i interviewsituationen, idet det gav os indblik i konkrete situationer, og 
potentielle tidskonflikter, som vi kunne spørge ind til, og dermed få medarbejdernes 
uddybende beskrivelse af deres oplevelse og håndtering af situationen. Desuden anvendte 
medarbejderne logbogsbeskrivelserne som anker i beskrivelserne af deres arbejdsliv i 
interviewsituationen. 
Logbøgerne er primært anvendt som indgangsvinkel til interviewene, men inddrages dog også 
direkte i analysen. 
3.1.3 Kvalitative interviews 
Interviewmaterialets formål kan inddeles i to kategorier. Første kategori udgøres af det 
indledende interview, der var af informativ karakter på virksomhedsniveau, mens de 
resterende interviews havde som formål at indsamle personlig data. 
Kvalitative interviews egner sig til at undersøge menneskers forståelse af eget liv, 
beskrivelser af personlige oplevelser og selvforståelse, samt til at uddybe subjektive 
perspektiver på egen livsverden (Kvale 1997:111), og da netop dette er fokus for nærværende 
- 16 - 
speciale, valgte vi kvalitative enkeltinterviews som udgangspunkt for en del af det empiriske 
grundlag. 
Den semistrukturerede interviewform blev anvendt som retningslinje for interviewene. Det 
centrale i denne måde at strukturere interviewene på er, at det er interviewpersonens 
oplevelser og erfaringer, der er i fokus, og det er derfor vigtigt at lade denne tale forholdsvist 
frit (Christensen et al. 2007:63). På den måde forsøgte vi at imødekomme vores normativitet 
og lade interviewpersonernes rationaler være styrende for samtalen. Vi deltog begge i 
samtlige interviews, og skiftedes til at fungere som henholdsvis primær- og sekundær 
interviewer for at undgå, at der opstod en bestemt intervieweffekt, og således øge 
undersøgelsens reliabilitet (Kvale 1997:99). 
Hvert interview varede ca. en time og blev gennemført i virksomheden i ’normalarbejdstiden’. 
Interviewene blev optaget på diktafon og efterfølgende transskriberet ordret3. Vi valgte at 
transskribere alt for at have mest muligt materiale til analysen – ikke for at inddrage mest 
muligt, men for at øge kvaliteten af de udvalgte citater ved at have en bred selektion at vælge 
imellem. Når citater trækkes ud fra transskriptionerne til analysen, har vi omskrevet dem til 
skriftsprog frem for talesprog for at fremme forståelsen for læseren (Ibid.:167). Med 
skriftsprog menes der, at de fyldord fra citatet, som ikke har relevans for meningen, er blevet 
redigeret ud, så man som læser kan forstå essensen. Det vil fx sige, at visse gentagelser, og 
steder, hvor informanterne afbryder sig selv eller omformulerer egne sætninger, er blevet 
fjernet fra citatet. Vi er således stadig tro mod informanternes egen måde at sige tingene på, 
men vi har gjort sproget mere flydende. 
3.2 Den hermeneutiske analysemetode 
Som metodisk værktøj til analyse og fortolkning har vi valgt at tage udgangspunkt i den 
hermeneutiske analysemetode (Kvale 1997). Denne analysemetode er en udvidelse af den 
hermeneutiske fortolkning, der gør metoden anvendelig til analyse af interviewtekster. I det 
følgende vil vi med dette udgangspunkt beskrive, hvordan vi har grebet det empiriske 
materiale an i analysesammenhæng. 
I den hermeneutiske tradition er det centralt, at vi for at forstå det overordnede billede forstår 
detaljerne – og omvendt (Ibid.:58). Dette imødekom vi ved at læse, diskutere og tematisere 
interviewene, med respekt for transskriptionsteksternes autonomi. Det betyder, at selvom vi                                                         
3 Lyd- og fyldord som ’øh’ og ’hmm’ er dog udeladt. 
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opsatte rammerne for interviewene gennem bl.a. interviewguiderne og vores teoretiske 
bagage, så er det alligevel interviewpersonernes italesatte fokus, der er styrende for 
temaopdelingen. I den hermeneutiske fortolkningsmetode ophører fortolkningen først, når de 
forskellige temaer danner mønstre og udgør en fornuftig sammenhæng. Først herefter sættes 
fortolkningerne i samspil med det overordnede tema og temaets teori (Ibid.:58ff). 
Når den anvendte empiri bygger på den kvalitative interviewform, er det vigtigt hele tiden at 
have in mente, at vi som forskere er præget af vores egne omgivelser, viden mm. Så selvom 
vi forsøger at forholde os objektivt til interviewpersonernes udsagn, er vi bevidste om, at de 
spørgsmål, vi stiller til empirien, kan begrænse svarmulighederne (Ibid.:59). Det er derfor 
essentielt, at vi forsøger at komme ud over den umiddelbare forståelse, tænker kreativt og 
afprøver alternative anskuelser, for derigennem at nuancere den endelige forståelse. 
Generaliserbarheden i en undersøgelse, der bygger på kvalitativt empirisk materiale, har sine 
udfordringer, idet vi ikke kan – eller har til hensigt at – søge en positivistisk form for 
generaliserbarhed, hvor resultaterne skal kunne udstrækkes til at gælde andre personer end 
dem, der er implicerede i den specifikke undersøgelse. Men det er, som vist i nærværende 
kapitel, ikke lig med, at vi ikke bekymrer os om gyldigheden. Vi søger at sikre gyldigheden 
gennem en kyndig gennemgående læsevejledning, således at øjne udefra bliver inddraget i 
vores videnskabelse og altså i den metodiske proces, der ligger bag vores analyse og 
konklusioner. På denne måde opnås en indre validitetssikring. Et andet sigte er at opnå en 
ydre validitet – altså et ønske om at leve op til kohærenskriteriet. Dette søges opnået ved at 
hente oplysninger uden for nærværende undersøgelse og således sikre, at de tendenser, vi 
påpeger, i nogen grad kan begrundes ud fra andre forskningsprojekter. Dermed ikke sagt, at 
undersøgelsens problemformulering er besvaret på forhånd, men at interessen for netop denne 
problemstilling tager afsæt i veldokumenterede forhold. I vores tilfælde, at vi forinden 
indsamlingen af det empiriske materiale havde en baggrundsviden omkring sammenhængen 
mellem vidensarbejde, arbejdsorganisering og mulige udfordringer. 
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4. Tidsforståelse 
Som beskrevet i specialets indledning tilbyder det grænseløse arbejdsliv medarbejderne øgede 
frihedsgrader, og dermed også større mulighed for fx at forene arbejdsliv og andet liv på en 
hensigtsmæssig måde. Samtidig er der dog også facetter af det grænseløse arbejdsliv, der kan 
udgøre belastninger, og noget tyder på, at det bl.a. er i arbejdets temporale strukturer, at 
årsagen til disse belastninger skal findes. Formålet med nærværende kapitel er derfor at 
udvikle en begrebsmæssig ramme for forståelse af tid som et sociologisk fænomen, der kan 
gøre os i stand til at analysere og forstå medarbejdernes udsagn om deres oplevelser og 
håndteringer af tiden i det grænseløse arbejdsliv. 
____________________ 
Tid kan anskues og måles på mange forskellige måder; i timer, i oplevelser, i rytmer, 
fragmenteret eller sammenhængende. I dette kapitel præsenteres tidsforståelser – eller 
tidsordner – som de kommer til udtryk i det moderne samfund, og dermed i det moderne 
arbejdsliv. Fælles for de teoretiske bidrag til beskrivelse af det dominerende tidsregime i det 
moderne samfund er, at tiden beskrives som komprimeret, hurtig og fragmenteret. 
4.1 En øjeblikkelig samfundsdiagnose 
Hvor starter en sådan beskrivelse af tid så? Det forekommer os naturligt at begynde med det 
nærværende – dér, hvor vi befinder os netop nu, nemlig øjeblikket. Vi bombarderes hele tiden 
med øjebliksbeskrivelser og -oplevelser. Når vi tænder radioen, synges der om flygtige 
forelskelser og andre øjeblikkelige følelser, og tv-serier består næsten udelukkende af 
forskellige øjebliksbilleder efterfulgt af hinanden i en broget og ujævn kronologi. Denne 
”popkultur” gengiver et samfund, der i høj grad baserer sin eksistens på øjeblikstænkning 
(Urry 2000:127ff). Men hvad er nuet? Hvad er øjeblikket? Og hvilken betydning har denne 
øjebliksfokusering for oplevelsen og håndteringen af tiden? 
Socialantropolog, Thomas Hylland Eriksen, beskriver i bogen Øjeblikkets tyranni (2002), 
netop hvordan øjebliksfokusering præger den herskende tidshåndtering og -oplevelse.”Vores 
tid har ingen retning og ingen historiebevidsthed, for hele opmærksomheden er rettet mod det 
der er her og nu” (Hylland Eriksen 2002:145). Tiden opleves på denne måde i øjeblik 
efterfulgt af øjeblik, der ikke bygger eller reagerer på hinanden, og det bliver hermed ifølge 
Hylland Eriksen vanskeligt at skabe sammenhængende livsfortællinger (Ibid.:129). 
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”Øjeblikket er flygtigt, overfladisk og intenst. Når vi udelukkende lever for 
øjeblikket, har vi ikke længere plads til byggeklodser som kun passer 
sammen i et bestemt mønster sammen med andre klodser. Alting må 
umiddelbart kunne udskiftes med alt muligt andet” (Ibid.:135). 
Hylland Eriksen beskriver, hvordan øjeblikkene stables og ikke længere danner en helhed – 
de udgør heterogene tidsfragmenter, som ikke (nødvendigvis) har forbindelse til hinanden. 
Desuden beskriver han, at stablingen, pga. den manglende sammenhæng, medfører, at der er 
mindre plads til hver aktivitet. For at kompensere for det har individet to alternativer: at skære 
ned på den tid, der bruges på den enkelte aktivitet, eller ved at gøre flere ting på samme tid. 
Begge alternativer resulterer i, at der bliver mindre tilbage af den sammenhængende tid 
(Ibid.:154). Den moderne medarbejder vil ud fra dette syn således ofte stå mellem valget om 
at forkorte den tid, der bruges på hver enkelt arbejdsopgave, og dermed måske gå på 
kompromis med resultatet, eller forsøge at gøre flere ting på samme tid, som fx at arbejde på 
to arbejdsopgaver sideløbende, eller ved at kombinere arbejdsrelaterede aktiviteter med 
fritidsaktiviteter. Særligt udviklingen inden for IT og kommunikationsteknologi får skylden 
for, at denne form for multitasking er blevet et vilkår i det moderne arbejdsliv (Kamp et al. 
2011a:231). 
Sociologen John Urry beskriver tid som et oplevet og socialt fænomen (Urry 2000:107) og 
har, ligesom Hylland Eriksen, et særligt fokus rettet mod øjeblikkets plads i det vestlige 
samfunds tilgang til tid. Han beskæftiger sig med begrebet øjeblikkelig tid (’instantaneous 
time’), og beskriver ligefrem en brug-og-smid-væk kultur, hvor alt, fx information, erfaring 
og diverse materielle produkter, meget hurtigt – næsten øjeblikkeligt – mister deres værdi og 
derfor smides ud (Ibid.:127ff). Han henviser i samme ombæring til (tv-)zapperi som udtryk 
for øjeblikkelig tid, eller sagt på anden vis tre-minutter kulturen (Ibid.:127). Urry og Hylland 
Eriksen gengiver i deres skriftlige værker således en tendens til individuel såvel som kollektiv 
og samfundsmæssig øjebliksfokusering og på denne måde en kortsigtet tidsforvaltning i bred 
forstand. 
Sociologen Zygmunt Bauman beskriver ligeledes det moderne arbejdsliv som fragmenteret, 
og skriver i den forbindelse: ”I mangel af en langsigtet sikkerhed ligner ’øjeblikkelig 
tilfredsstillelse’ til forveksling en fornuftig strategi” (Bauman 2006:209). Ud fra hans optik, 
kan det således påstås, at der pga. øjeblikkeligheden ikke er plads til langsigtet planlægning, 
og at uforudsigelighed dermed er blevet et vilkår. Men hvad vil det sige at finde øjeblikkelig 
tilfredsstillelse i livet? Er en sådan strategi holdbar i længden?  
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Et øjeblik kan uanset dets længde eller kvalitet forankres i nutiden. Men hvad vil det egentlig 
sige at befinde sig i nutiden? Og er det det, som mennesket gør ved øjebliksfokusering? Som 
modstykke til den fragmenterede øjebliksforståelse af tiden, beskriver kultursociolog, 
Chalotte Bloch, nuet som en sammenskrivning af fortid og fremtid, hvor oplevelsen af tid 
ikke er baseret på en række af nu’er, men derimod er en kvalitativ oplevelse, hvor fortid og 
fremtid bringes sammen i nuet (Bloch 2001:45). Samme anskuelse ses hos professor i 
videnskabs- og teknologisociologi, Helga Nowotny, som anvender begrebet udvidet nutid 
(’the extended present’). Hun beskriver med dette begreb nuet som et øjeblik, der rækker ind i 
fremtiden (Nowotny 1994:50). Hun mener ligefrem, at udvidet nutid har erstattet fremtiden, 
fordi vi (både som enkeltpersoner og som samfund) planlægger langsigtet og således 
genererer fremtid gennem nutid: ”The future is disposed of as if it were the present, and an 
extended present is thereby produced” (Ibid.:52f). Fremtiden havde førhen, dvs. før urets 
indmarch i hverdagslivet, en mere uidentificerbar karakter med fokus på drømme, håb osv. 
Med begrebet om den udvidede nutid beskrives fremtiden som en mere realistisk tid, der i høj 
grad er forbundet med nuet. 
Øjeblikket kan således på én og samme gang beskrives som et enkeltstående tidsfragment og 
samtidig som en tidsenhed, der indeholder et fremadrettet aspekt. Men hvordan håndterer og 
tilrettelægger mennesket tiden i denne øjebliksorienterede tidsepoke? Og hvilken betydning 
har denne øjebliksfokusering for menneskets oplevelse af tidens kvalitet? 
4.2 Klokken slår, tiden går 
Vi lever i dag i et samfund, hvor måling og konkrete fakta har høj værdi, og det er derfor ikke 
mærkeligt, at det kan være svært at forholde sig til et så abstrakt begreb som tid (Ibid.:56). 
Tid er dels en abstrakt størrelse, som ikke kan erfares af menneskets fem sanser, og samtidig 
er det en ’ting’, der kan handles med (Urry 2000:105). Uret og kalenderen reducerer tids 
kompleksitet og gør den konkret og målelig, og tilpasser således tidsforståelsen til det 
moderne menneskes verdensforståelse, men som Nowotny skriver: ” the time of the calendar 
is an empty time, a vessel with no contents” (Nowotny 1994:57). 
Regulering af tid betragtes som en forudsætning for, at samfundet kan hænge sammen. Uret 
styrer de fleste af samfundets aktiviteter, og klokketid (eller ’clock time’) hæfter sig således 
til en mekanisk tilgang til tid, hvor tiden måles i dens kvantitet og ikke dens kvalitet 
(Orlikowski & Yates 2002:685). Optimering af tid og adskillelse af aktiviteter er centralt 
inden for denne lineære tidsforståelse, og tid udgør således en ressource, der kan anvendes 
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mere eller mindre optimalt (Hvid 2006:122). Det tayloristiske produktionssystem er et 
klassisk eksempel på denne måde at forstå og håndtere tid på; ’effektivisering’ er nøgleordet 
her (Hylland Eriksen 2002:70). Tid betragtes i denne forståelse som en række normer og 
regler, der medvirker til, at aktiviteter kan koordineres og synkroniseres. Klokketid er dybt 
forankret i den vestlige verden, hvilket kan illustreres med Frankrigs forsøg på at forankre 
tidsmåling i titalssystemet med indførelse af 10-dages ugen efter revolutionen – et forsøg, der 
i allerhøjeste grad mislykkedes (Urry 2000:108). Ligeledes har de fleste mennesker også en 
forestilling om, at ’normal arbejdstid’ er ca. otte timer i tidsrummet mellem klokken 800 og 
1700 fordelt på ugens fem hverdage, selvom der i det moderne grænseløse samfund (kan) 
arbejdes på alle tidspunkter af døgnet (herunder også fx natarbejde og skifteholdsarbejde). 
I det lineære tidsregime, hvor urets visere afgør valg og handlinger, kan tiden på den ene side 
siges at være konkretiseret, idet den gøres målelig og på den anden side siges at være gjort til 
et abstrakt fænomen, idet den løsrives fra konkrete hændelser. Ifølge idéhistorikeren Trond 
Berg Eriksen er det ikke muligt at løsrive tiden fra konkrete handlinger, idet tiden altid 
eksisterer afhængigt af hændelser og oplevelser – uret udgør blot et hensigtsmæssigt ’sprog’, 
der kan anvendes til at koordinere hændelser, men tid og hændelser kan, ifølge ham, aldrig 
eksistere uafhængigt at hinanden (Berg Eriksen 2004). Hylland Eriksen er enig i denne 
betragtning, men forholder sig primært til oplevelsen af tiden og skriver: ”,,En time” er noget 
der findes (i vores hoveder) på en abstrakt måde, den er en tom størrelse som kan fyldes med 
hvad som helst” (Hylland Eriksen 2002:52), og han mener, at tiden i form af minutter og 
timer kan udgøre en begrænsning for menneskets oplevelse af tid – fem minutter kan fx føles 
som et øjeblik eller som en evighed, afhængigt af situationen, og denne oplevelse kan ikke 
defineres ud fra urets visere. Når vi planlægger efter urets konkretisme, kan det således 
påstås, at vi måske nok reducerer tidens kompleksitet, men vi gør den ikke mindre abstrakt – 
snarere tværtimod. Klokketid er et socialt konstrueret fænomen, og ses fx ikke i naturen, som 
er styret af en mere cyklisk tid (Urry 2000:108). 
Men hvordan harmonerer den lineære tidsforståelse, som tilsyneladende er den, der regulerer 
hele samfundet, med den grænseløse arbejdstid, hvor det er op til den enkelte at tilrettelægge 
tiden? Er der overhovedet frihed til at have indflydelse på tiden, når alle handlinger og 
strukturer øjensynligt er så forankrede i urets visere? 
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4.3 Rytmer 
I de to foregående afsnit har vi beskrevet de to nok største dilemmaer, når vi taler om tid i et 
arbejdslivsperspektiv; på den ene side tidens fragmenterede, usammenhængende – og ja, 
grænseløse – form og på den anden side tidens fastlåste og klokkestyrede karakter. Disse to 
tidsordner knytter sig umiddelbart til to vidt forskellige slags arbejde; vidensarbejdet med sine 
projektansættelser og opgaveorientering, over for traditionelt industriarbejde med fastlagt 
arbejdstid og timeløn. Disse to vidt forskellige tidsordner overlapper dog til tider hinanden og 
kan således sameksistere inden for samme jobbeskrivelse, fx ved krav om tilstedeværelse og 
standardisering samtidig med, at arbejdet er opgaveorienteret og selvledet (Hvid 2009:21). 
Inden for disse former for arbejde kan det være meningsgivende at se på tiden ud fra et 
rytmisk perspektiv, idet rytmetænkning giver mulighed for at organisere arbejdet på en måde, 
således at kollektive temporale strukturer og individuelle rutiner og præferencer kan 
sameksistere. Når tiden betragtes som rytmer, er vægten nemlig lagt på samspillet mellem det 
velkendte – vane og gentagelse – og det ukendte og uforudsigelige – frihed og afvigelse fra 
rutinen. 
Helge Hvid, lektor ved Center for Arbejdsliv og Arbejdsmiljø på Roskilde Universitet, 
definerer rytmer således: ”Rytme er kombinationen af gentagelse og tid. Rytme er hændelser, 
som ligner hinanden, og som gentager sig selv i et nogenlunde fast tidsmønster” (Hvid 
2006:121). Rytmer udgøres således af et mønster af genkendelige hændelser. Hændelserne og 
disses kronologi vil dog ikke gentage sig i en sådan grad, at det udmønter sig i fuldstændig 
ens hændelsesforløb, for skønt rytmer bygger på gentagelser, er det vigtigt at have for øje, at 
disse gentagelser ikke vil være en hundrede procent nøjagtig kopi af tidligere hændelser. 
I et rytmisk perspektiv er tid afhængig af gentagelser, for uden gentagelser ville vi slet ikke 
kunne tale om tid. Naturen og livet er bygget op omkring gentagelser – hjertets slag og 
årstider som to iøjefaldende eksempler. Samtidig er gentagelser afhængig af tid, for uden tid 
vil hændelser ikke være adskilte, og således ikke være i stand til at gentage sig (Ibid.:122). I 
kraft af rytmens gentagelser og menneskets tidserfaring, skabes unikke hændelser. For uden 
vaner, rutiner og genkendelighed i bred forstand ville vi ikke være i stand til at skelne det 
velkendte fra det unikke. Det unikke finder sin vej ind i mellem gentagelserne i kraft af de 
frihedsgrader den enkelte rytme – eller mere præcist samspillet mellem de aktuelle rytmer – 
tillader det enkelte individ. 
- 23 - 
Hvid skelner mellem bæredygtige og sygelige rytmer. Han mener, at forudsætningen for at 
leve et sundt og bæredygtigt liv er at deltage i samfundets og naturens rytmer – rytmer der er 
fuldstændig afskåret herfra karakteriserer han som sygelige og ikke-bæredygtige (Hvid 
2006:142). Desuden er det vigtigt, at det enkelte menneske selv er medskaber af de rytmer 
han/hun indgår i, og de bæredygtige rytmer beskrives således som faste, men med plads til, at 
den enkelte kan sætte sit præg på dem (Ibid.). Rytmer uden frihedsgrader anses derimod som 
sygelige og personligt nedbrydende (Hvid 2006:133). Hvid afslutter sin beskrivelse af 
bæredygtige rytmer med et vigtigt kollektivt aspekt: 
”Bæredygtige rytmer knytter sig sammen med andre rytmer i en mosaik af 
sammenhængende rytmer. Et arbejde med bæredygtige rytmer skaber relationer 
til mennesker, der er forskellige fra en selv, og det skaber kontakt til naturen” 
(Ibid:142). 
Ligeledes er det vigtigt, at de forskellige rytmer det enkelte menneske indgår i udgør en 
sammenhæng, hvor der er plads til arbejdslivets såvel som det øvrige livs rytmer (Ibid.:141). 
Som beskrevet indledningsvist i dette kapitel er øjeblikstænkning udbredt i det moderne 
arbejdsliv, og Hylland Eriksen taler sågar om øjeblikke, der stables. Denne stabling kan med 
Hvids terminologi beskrives som rytmeløs livsføring – en livsføring, der er alt andet end 
bæredygtig: ”At være med i rytmen er at leve. At være uden for rytmen er både identitets- og 
livstruende” (Ibid.:127). Ikke desto mindre er dette altså en meget udbredt tendens inden for 
vidensarbejde. Et rytmeløst arbejdsliv kan ifølge Hvid desuden medføre, at det øvrige liv 
indtager en meget begrænset rolle i det enkelte menneskes liv. En plads i arbejdslivets pauser 
(Ibid.:149). 
4.4 Hurtig tid og langsom tid 
I forbindelse med den ovenfor beskrevne udvikling, har den generelle forståelse af hastighed 
ændret sig – hvad, der er/går hurtigt og langsomt, er hele tiden til revision (Nowotny 
1994:45). Toget var tidligere et hurtigt transportmiddel – nu er det langsomt sammenlignet 
med fx flyet; tidligere var svar på et brev efter tre uger hurtigt, nu forventer vi svar på mail 
inden for minutter (Hylland Eriksen 2002:68,72). Mennesket søger konstant at optimere tiden, 
og vi vil således påstå, at den hurtige tid vinder over den langsomme tid. 
Hylland Eriksen beskriver den moderne tidsalder som accelerationens tidsalder, hvor der ikke 
er tid til fordybelse eller langsigtet planlægning (langsom tid): 
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”Uden tid til pauser og mellemrum mister man den nødvendige distance til 
sine gøremål og overblikket over sin situation. Man drukner i detaljer og 
mister perspektivet” (Ibid.:71).  
Han forholder sig kritisk til den hurtige tid, men mener dog alligevel, at den har en vigtig 
plads i samfundet. Det, der er essentielt er, at vi forsøger af forstå den hurtige tid – hvor er 
den formålstjenstlig, og hvor fortrænger den den langsomme tid? 
”Hvis vi ikke forstår hvordan hastigheden virker og hvilke omkostninger 
den har, har vi heller ingen mulighed for at bevare langsomheden der hvor 
den er nødvendig. Det er nemlig hastigheden der regerer, og hvis den ikke 
bliver reguleret fejer den al modstand væk når den har brug for albuerum” 
(Ibid.:73). 
Hylland Eriksen argumenterer for, at hastigheden og øjeblikket ikke kun dominerer 
arbejdslivet, men også er trængt ind i privatsfæren. Hvor ægteskaber tidligere var langvarige 
og lineære, er tendensen nu, at mange har flere forskellige partnere i løbet af deres voksenliv. 
En tendens, som Hylland Eriksen tilskriver det faktum, at vi udelukkende lever fra øjeblik til 
øjeblik, og at familielivet får karakter af at være en ”restkategori, eller en slags reservelager 
af tid, som kan fyldes eller rømmes afhængigt af hvilke andre aktiviteter man har” (Ibid.:147). 
Hylland Eriksen beskriver endvidere, at idet en af hastighedens love er, at den hurtige tid altid 
vinder over den langsomme tid, når de mødes, vil det altid være arbejdet, der vinder over 
fritiden, og ikke omvendt (Ibid.:143). På den måde argumenterer han for, at familielivet og 
det øvrige liv bliver funktioner uden indhold. Det er sfærer, som hverken er særligt arbejds- 
eller kapitalintensive, men derimod tidsintensive, og oftere præget af langsom tid. Derfor 
mener han, at der i menneskets stræben efter tidsoptimering sker en taylorisering af 
familielivet, hvilket vil sige, at familielivet og det øvrig liv presses ind i arbejdslivets 
mellemrum og tiden effektiviseres (Ibid.:148). Professor i psykologi, Arlie R. Hochschild, 
beskriver på lignende vis, hvordan det moderne arbejdsliv med dets muligheder for 
selvudvikling, kreativitet og anerkendelse er et attraktivt og værdifuldt sted for den enkelte 
medarbejder at befinde sig, mens familielivet med dets praktiske, huslige og gentagende 
opgaver kan opleves kedeligt og fastlåst. Hun beskriver på denne måde samme tendens som 
Hylland Eriksen, nemlig at der sker en taylorisering af familielivet (Hochschild 1997). 
Hylland Eriksen beskriver, at alle de mellemrum, der opstår i løbet af en dag, fx venten på 
elevatoren eller transport fra A til B, udfyldes af hurtig tid. I den hurtige tid er der plads til at 
foretage telefonopkald, sende sms’er, tjekke mailboksen og de seneste nyheder (Hylland 
Eriksen 2002:31ff). 
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”Mellemrummene fyldes. Der bliver mere og mere af alt, og i en sådan 
situation giver det en særlig tilfredsstillelse at vide at man sparer nogle 
sekunder her og der […], eller at man pludselig får en time forærende, fordi 
et møde bliver aflyst” (Ibid.:32). 
Derimod forsvinder den langsomme tid, forudsigeligheden og oplevelsen af sammenhæng 
(Ibid.:42). Hylland Eriksen bruger den meget sigende metafor sommerhusets logik for 
langsom tid. Han beskriver denne logik således: 
”Når man ankommer til dette langsomhedens tempel, lægger man uret i en 
skuffe […]. Her er det ikke urets tidspres som styrer aktiviteterne, men 
aktiviteterne som styrer organiseringen af tiden […]. Man får ikke 
nødvendigvis gjort mindre i sommerhuset end hjemme hvor 
planlægningskalenderen styrer tiden, men man får lejlighed til at leve i 
øjeblikket” (Ibid.:176). 
I langsom tid gives der således plads til – ja, lægges måske ligefrem op til fordybelse og 
”rytmisk tidsanvendelse”, hvor man spiser, når man er sulten, arbejder, når man lyster (hvis 
overhovedet) og sover, når man er træt, uafhængigt af urets visere. På trods af ovenstående 
beskrivelse er langsom tid dog ikke nødvendigvis rytmebaseret og endnu vigtigere ikke 
nødvendigvis god tid. 
Det kan være svært at værdigive tid, men ikke desto mindre beskæftiger Hylland Eriksen sig 
gerne med tidskvalitet. Han eksemplificerer langsom, dårlig tid med en indsats hverdag i 
fængslet og pointerer på denne måde, at langsom tid ikke altid er god tid, ligesom hurtig tid – 
og altså den tid, der dominerer i de fleste moderne menneskers liv – ikke naturgivent er 
dårligt (Ibid.:179). Dette ønsker vi ligesom Hylland Eriksen at slå fast, inden vi påbegynder 
en skildring af henholdsvis flow og stress, der alt andet lige læner sig op ad en ganske 
grovkornet logik, som netop fremskriver hurtig tid som dårlig og langsom tid som god. 
4.5 Den individuelle tidsoplevelse  
I dette afsnit fokuserer vi på den individuelle tidsoplevelse, som qua vores 
videnskabsteoretiske udgangspunkt altid vil være et resultat af relationen mellem struktur og 
aktør (jf. kapitel 2). For os at se udgøres de to yderste modpoler i tidsoplevelser af 
henholdsvis flow og stress, og det er denne forståelse, der ligger til grund for nærværende 
afsnit. 
Flow beskrives som en tilstand, hvor tiden står stille, hverdagslivets problemer forsvinder og 
alt, der eksisterer, er nuet, hvor den igangværende aktivitet overskygger alt (Bloch 2001:54, 
Csikszentmihalyi et al. 1990:1). Flow kan på denne måde sammenstilles med oplevelsen af 
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timeless time; her er ingen ydre bestemmelser i forhold til tidsanvendelse, og der er således 
mulighed for fordybelse og koncentration i den igangværende aktivitet. På den måde mister 
klokketiden sin betydning (Ylijoki & Mäntylä 2003:62). For at et menneske kan opleve flow, 
og altså miste tidsfornemmelsen, må der være plads til kreativitet i arbejdet, ligesom der ikke 
må forekomme afbrydelser (Ibid.:70). Socialpsykolog Oili-Helena Ylijoki og ph.d. i 
organisation og ledelse Hans Mäntylä beskriver i en undersøgelse den enkelte medarbejders 
mulighed for flowoplevelser som værende tæt forbundet med et ydre arbejdsmiljø, der giver 
plads til fordybelse. Professor i psykologi Mihaly Csikszentmihalyi og hans forskergruppe 
fokuserer i modsætning hertil på det enkelte menneskes personlighed og indre kvaliteter 
(Csikszentmihalyi et al. 1990:2). De beskriver flow som midlet til indre glæde/lykke 
(’happiness’), og har således et individualistisk syn på skabelse såvel som oplevelse af både 
flow og lykke. De skriver eksempelvis: ”Happiness does not depend on outside events, but 
rather on how we interpret them”. Og videre: “We all know individuals who can transform 
hopeless situations into challenges to be overcome, just through their personalities” 
(Ibid.:1,2). Csikszentmihalyi et al. beskriver ligefrem flow som den ultimative tidsoplevelse 
og kimen til et lykkeligt liv (Ibid.:2). 
Som modstykke til flowoplevelsen kan oplevelsen af stress fremhæves. Stressbeskrivelser 
beror ofte ikke på stress som en diagnosticeret lidelse, men på hverdagssprogets stressbegreb, 
der i høj grad handler om monumentale stressoplevelser i en hverdag præget af tidsfattigdom 
og øjebliksfokusering. Når disse monumentale stressoplevelser forekommer, vil mennesket 
opleve verden som en modspiller frem for en medspiller (Bloch 2001:53). Psykolog, Ole 
Nørby Hansen, og overlæge dr.med., Bo Netterstrøm, fremhæver, at oplevelsen af stress er 
individuelt betinget – hvornår et individ føler stress, er betinget af den enkeltes evne og 
ressourcer til at håndtere situationen (Hansen & Netterstrøm 2011:349). I arbejdslivet er det 
særligt det psykosociale arbejdsmiljø – og herunder arbejdets tilrettelæggelse og indhold – der 
har indflydelse på den enkeltes oplevelse af stress. Der skelnes mellem positiv og negativ 
stress, hvor den positive er oplevelsen af at have travlt, men hvor individet stadig oplever at 
have kontrol over situationen og føler, at arbejdet er spændende og udfordrende. Det er først, 
når individet presser sig selv over lang tid og mister kontrollen over situationen, at stressen 
bliver sygelig (Ibid.:340). 
Ifølge Bloch kan arbejdslivets stress gå hen og blive grundstemningen for hele hverdagslivet 
(Bloch 2001:69). Samtidig pointerer hun, at stress ofte opfattes ”som noget, vi må leve med 
som et normalt vilkår” og at mennesker, hvis de ikke kan kontrollere hverdagens 
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stressoplevelser, stemples som uduelige personer (Ibid.:159). Anderledes ser det ud med 
flowoplevelser. Der eksisterer eksempelvis ikke et hverdagssprog til beskrivelse af flow, som 
der jo i vid udstrækning gør i forhold til stress. Flow beskrives af Bloch ligefrem som noget 
negativt og forbudt: 
”I og med at der ikke eksisterer selvstændige fortolkningsprincipper for 
flow tolkes og vurderes flow ud fra arbejdslivets, familielivets og 
fritidslivets forskellige følelsesnormer. Det betyder at flow i arbejdslivet 
opfattes som asocialitet, negativitet, fravær af seriøsitet, pudsighed, 
selvhævdelse og pral, hvorimod flow indenfor familien opfattes som udtryk 
for mangel på solidaritet og selvoptagethed” (Ibid.:117ff). 
Vi anser i dette speciale monumentale flow- og stressoplevelser som en naturlig del af et 
hverdagsliv med både familie og arbejde. De eventuelle problemer – de individuelle 
belastninger – opstår i vores optik, når den enkelte medarbejder aldrig, eller sjældent, oplever 
at være i en tilstand af flow, og stress bliver den dominerende tidsoplevelse i hverdagen. 
4.6 Balance mellem arbejdsliv og andet liv 
Vi anser det som en passende afslutning på dette teoretiske kapitel at beskæftige os med 
balancen mellem arbejdsliv og andet liv og ønsker med dette at illustrere sammenhængen 
mellem det grænseløse arbejde og balancen mellem arbejdsliv og andet liv. 
Alle mennesker har forskellige roller i livet; forælder, medarbejder, partner, ven osv. Alle 
disse roller pålægger individet en række krav, som kræver individets tid, energi og 
engagement at opfylde. Ubalance mellem arbejdsliv og det øvrige liv opstår, når kravene fra 
de forskellige roller er uforenelige og deltagelse i en aktivitet/sfære besværliggøres pga. 
deltagelse i en anden (Towers et al. 2006:598). For at undgå ubalance må individet altså have 
kontrol over kravene i de forskellige sfærer, og inden for arbejdslivsforskningen er det 
velkendt, at individer, der har høj egenkontrol i arbejdet (modsat høj ledelseskontrol, som er 
beskrevet i afsnit 2.2.1), sundhedsmæssigt har det bedre end individer uden egenkontrol i 
arbejdet. Der kan dermed argumenteres for, at der som logisk slutning heraf følger, at 
medarbejdere med høj egenkontrol over arbejdstidens tilrettelæggelse burde have en bedre 
oplevelse af balance mellem arbejdsliv og andet liv, end individer uden kontrol over 
arbejdstiden. Albertsen et al. (2007) konkluderer dog i en undersøgelse, at øget egenkontrol 
over arbejdstidens placering kun har en begrænset positiv effekt på oplevelsen af balance 
mellem arbejdsliv og andet liv, og at det ikke kan kompensere for de negative konsekvenser, 
der kan følge af lange og uregelmæssige arbejdstider – noget, som ofte følger af selv at kunne 
tilrettelægge arbejdstiden (Albertsen et al. 2007). Albertsen et al. fremhæver på denne vis 
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indflydelse på tilrettelæggelse af egen arbejdstid som (endnu) et krav, som medarbejderne i 
det moderne arbejdsliv stilles over for, og som de må tage stilling til og håndtere. Ud fra 
Robert Karaseks meget anvendte krav-kontrol model burde den øgede egenkontrol 
medarbejderne gives over arbejdstiden dog kompensere for de negative konsekvenser, der 
følger af dette krav (Karasek & Theorell 1990). Men hvorfor lader dette ikke til at være 
tilfældet? Lektor ved Center for Arbejdsliv og Arbejdsmiljø på Roskilde Universitet Henrik 
L. Lunds svar i en endnu upubliceret bog er,  at egenkontrol kun beskytter mod belastninger, 
såfremt kravene ikke er for høje (Lund 2011). I dette speciales optik handler det altså om, at 
der skal være balance mellem krav og kontrol (både egen- og ledelseskontrol) i såvel 
arbejdslivet som det øvrige liv for, at der kan skabes balance mellem de to sfærer. 
Tidsforvaltningen inden for det grænseløse arbejde er pålagt den enkelte medarbejder, og det 
er dermed op til den enkelte at fordele tiden mellem de forskellige sfærer på en 
meningsgivende måde. I den efterhånden ældre artikel ”Kontrol med tid og krop – eller 
tab…” (1986) beskriver psykologen Karin Borg, hvordan arbejdets grænseløse karakter – og 
herunder således kravet om individuel tidshåndtering – er årsag til, at den enkelte medarbejder 
arbejder mange timer, og tilsidesætter sit øvrige liv til fordel for arbejdet: 
”nu stilles hele den ansattes personlighed til rådighed for virksomhedens 
midler: personaleudvikling, kurser m.v. For den enkelte ansatte kan det 
betyde, at der udføres en del selvpålagt overarbejde. Problemer, ufærdige 
opgaver, fængslende udfordringer tages med hjem, så weekender og aftener 
også forvandles til arbejdstid – ubetalt og uden krav om forhandling, men 
som noget den ansatte selv påtager sig” (Borg 1986:7). 
De mange krav i arbejdet, som følger af grænseløsheden, bliver på den måde noget, som den 
enkelte medarbejder må forholde sig til individuelt, og dermed bliver det også op til den 
enkelte at skabe balance mellem arbejdsliv og det øvrige liv, således at en sfære ikke lider på 
bekostning af en anden. 
Etnologen Lone Rahbek Christensen skildrer i sin livsformanalyse fra 1987 den 
karrierebundnes praksis – en beskrivelse, som kan sidestilles med vores forståelse af den 
moderne vidensarbejder: 
”I den karrierebundnes praksis, hvor arbejdet er målet, det sted man 
udfolder sig, og tiden uden for arbejdet et middel, er familien en vigtig del 
af midlet. Den er den ramme, hvori man kobler af, for at genvinde kræfterne 
til næste dags udfordringer” (Rahbek Christensen 1987:22). 
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Ifølge Rahbek Christensen er familien således en vigtig del af midlet til at opnå målet inden 
for denne livsførelse, og fritidsinteresser og familieliv forstås her som steder, hvor det enkelte 
individ kobler af og lader op til de udfordringer, der er i arbejdet. Det øvrige liv – og måske 
familielivet i særdeleshed – får på den måde karakter af at være et sted for restitution 
(Ibid.:24). Familien og tiden uden for arbejdet er således medskaber af den vare, den 
karrierebundne medarbejder sælger, nemlig sig selv. Men når, som Hvid beskriver, 
arbejdslivet æder sig ind på familielivet, og der ikke længere sættes klare grænser mellem de 
to sfærer, hvor bliver tiden til restitution så af? Og hvorfor fylder arbejdet overhovedet så 
meget i nogle menneskers liv, at det ligefrem kan siges at æde sig ind på familielivet? Det er 
store spørgsmål med mange mulige svar, og vi vil her blot beskrive fire mulige; for det første, 
er arbejdet for mange mennesker ikke længere ”noget man påtager sig”, men i højere grad 
også som en del af den tid ”hvori man foretager sig det, man selv har lyst til” (Ibid.:17). For 
det andet har det at være i arbejde høj status i det moderne samfund, og Bauman beskriver i 
den forbindelse, at der hersker en udbredt arbejdsetik, hvor medarbejderne ser sig selv som 
moralsk forpligtede til at yde det ypperste i arbejdet (Bauman 2006:191). For det tredje har 
arbejdet endvidere fået karakter af at være et statussymbol – en dyd, som belønnes med 
anerkendelse og status. At arbejde meget – måske også mere end, hvad godt er – skal altså 
ikke udelukkende forstås som en nødvendighed for (økonomisk) overlevelse, men også som 
et resultat af, at det moderne menneske kan lide at arbejde. Til sidst kan det fremhæves, at 
frygten for ikke at slå til – ikke at gøre sit arbejde ’godt nok’ – kan få mennesket til at lægge 
flere timer i arbejdet end, hvad godt er, set ud fra et balanceperspektiv. Faktorer som disse, 
sammenholdt med det faktum, at medarbejdere ansættes uden øvre arbejdstid og har frihed til 
selv at tilrettelægge tiden, betyder, at arbejdstiden for mange bliver grænseløs, og at balancen 
mellem arbejdsliv og andet liv dermed udfordres. 
Når vi kigger på rytmebegrebet i forhold til at skabe balance mellem arbejdsliv og det øvrige 
liv, er det vigtigt at inddrage et kollektivt aspekt. Ligeså meget – hvis ikke mere – som det 
handler om at finde en individuel balance mellem arbejdsliv og andet liv, handler det nemlig 
om at opbygge individuelle rytmer, som harmonerer med de kollektive fællesrytmer, der 
omgiver det enkelte menneskes liv. På arbejdspladsen handler det således om, at den enkelte 
medarbejders rytme harmonerer med arbejdspladsens fælles temporale rytmer (eller 
strukturer) og de enkelte kollegers individuelle rytmer (Perlow 1999:58), mens det i hjemmet 
handler om at få de forskellige familiemedlemmers rytmer – med individuelle hobbyer og 
ærinder – til at sameksistere på en måde, der er meningsgivende for såvel det enkelte 
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familiemedlem som familien som helhed. Det gælder desuden om at finde den balance, der 
passer på dels det liv, som det enkelte menneske lever, og dels det liv, som den enkelte ønsker 
at leve (Raastrup Kristensen 2011:97). 
I dette speciale er kernen, at muligheden for at skabe en ønskværdig balance er betinget af den 
relation, der er mellem de temporale strukturer og medarbejdernes handlinger. På denne vis 
bliver håndteringen af tidsfordelingen mellem de to sfærer aldrig udelukkende et individuelt 
anliggende – håndteringen vil altid være et resultat af det handlerum, medarbejderne oplever 
at have. Hvad det vil sige at have balance i tidsforbruget, vil dog altid være en individuel 
oplevelse, og kan i vores optik ikke gøres op i timer og minutter, hvorfor vi i stedet fokuserer 
vi på tidens kvalitet.  
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5. Analyse 
I dette kapitel vil vi med udgangspunkt i den hermeneutiske analysemetode, det 
strukturdualistiske udgangspunkt samt den præsenterede teori analysere den indsamlede 
empiri i forhold til specialets problemformulering. 
_______________ 
Inden for kritisk realisme, og dermed strukturdualiteten, betones vigtigheden af at beskrive 
enhver undersøgelses genstandsfelt, og lade denne beskrivelse være styrende for den 
metodiske indgang til feltet. I dette speciale operationaliseres dette ved netop at lade en 
analytisk beskrivelse af genstandsfeltet være indledende og toneangivende for resten af 
analysen. 
Det overordnede genstandsfelt i nærværende speciale er det grænseløse arbejde, mens det 
mere specifikke genstandsfelt udgøres af arbejdets organisering i virksomheden Tempus. 
Første del af analysen er således en beskrivelse af, hvordan arbejdet og særligt arbejdstiden 
(herunder kultur og normer omkring hjemmearbejdspladsen) er organiseret i virksomheden. 
Dette gøres, som nævnt, ud fra interviewet med vores kontaktperson i Tempus. Denne del af 
analysen skal altså forstås som et indblik i medarbejdernes handlerum – en forklaringsmodel, 
der giver os mulighed for at forstå, hvordan medarbejderne håndterer og oplever tiden i det 
grænseløse arbejde, i forhold til at skabe balance mellem arbejdsliv og andet liv. I analysens 
anden del fokuseres der på de fire øvrige medarbejderes udtalelser om oplevelse og 
håndtering af tiden. Disse udtalelser sættes undervejs i samspil med dels specialets teoretiske 
begreber og dels med analysens første del. 
Analysen centrerer sig altså i høj grad om medarbejdernes tidsoplevelser. Det kan imidlertid 
være både svært og problematisk at fange og forstå andres tidsoplevelser. I selvhjælpsbogen 
Ti tanker om tid (2000) med den sigende undertitel ”til dig der har alt – undtagen tid” 
(Jönsson 2000) beskrives nævnte problematik således: ”Ingen kan gå rundt blandt mine indre 
billeder og tænke over mine rytme- og tidsoplevelser. Enhver må vandre om blandt sine egne 
indre billeder” (Jönsson 2000:116). Når vi skal forstå og bearbejde medarbejdernes 
mundtlige såvel som skriftlige udsagn, er det således vigtigt, at vi vandrer rundt blandt 
teoretisk underbyggede billeder på tid, dels for at komme vores egne indre billeder/fordomme 
til livs, og dels for at højne validiteten af analysens fortolkninger. På denne måde bliver vores 
undersøgelse i høj grad et eksplicit udtryk for dobbelthermeneutisk vidensskabelse.  
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Interviewpersonerne benævnes Karina, Eva, Maria, Peter og Anne og transskriptionerne af 
interviewene findes i henholdsvis bilag 1,3,4,5 og 6. I henvisningerne til bilagene skrives der 
eksempelvis (Eva:27), hvor 27 henviser til det nummererede udsagn, som citatet stammer fra. 
Analysen efterfølges af en konklusion, hvor vi samler op på analysens hovedpointer og 
nærmer os en endelig besvarelse af specialets problemformulering. 
5.1 Virksomheden – rammen for de temporale 
strukturer 
Vores kontaktperson i Tempus, Karina, har været ansat i virksomhedens HR-afdeling i to år 
og er ansvarlig for Nordisk Arbejdsmiljø. Hun beskæftiger sig nu primært med psykisk 
arbejdsmiljø, trivsel, sygefravær og medarbejdertilfredshed (Karina:14). Desuden fylder 
diskussionen om brugen af hjemmearbejdspladsen pt. meget i hendes jobfunktion, hvorfor det 
er hende, vi blev sat i kontakt med. 
Virksomheden er en stor nordisk organisation med medarbejdere i Sverige, Norge, Finland og 
Danmark, og har en blandet medarbejderstab på ca. 4300 medarbejdere med alt fra ufaglærte 
til akademikere.  
5.1.1 Arbejdstidens organisering 
Virksomheden har et fleksibelt arbejdstidssystem, og da vi spørger Karina, hvordan rammerne 
for arbejdstiden defineres, har hun svært ved at redegøre for det: 
”I kontrakten står der ”arbejdstiden er på… Jeg kan ikke huske hvor mange 
timer… om året. Men uden øvre grænse”. Sådan tror jeg nok… Der er en 
eller anden formulering. Der står vel ”uden øvre grænse”. Det vil sige, at 
man ikke får betaling for sin overarbejdstid. Og så står der så ”det skal 
selvfølgelig sikres… Et eller andet… med nærmeste leder, at arbejdstiden er 
hensigtsmæssig”. […] Så i kontrakten står der helt klart, at man ikke har 
nogen øvre arbejdstid men, at lederen også er ansvarlig for, at man ikke 
arbejder for meget. Og jeg tror nok… Folk arbejder mere end 37 timer. Det 
gør de” (Karina:36). 
Karinas lidt vævende beskrivelse af virksomhedens arbejdstidssystem, lægger sig tæt op af 
beskrivelserne af grænseløs arbejdstid (bl.a. Kamp et al. 2009:613ff, Lund & Hvid 2007:24ff, 
Jeppesen 2003:62). Kendetegnet er, at der ikke eksisterer en øvre arbejdstid, og at det er 
arbejdsopgavernes art, omfang og løsning, der sætter de tidsmæssige rammer for arbejdet i 
Tempus: ”Opgaverne er ikke så meget inddelt i tid, det er helt klart mere i, hvor ligger der 
lige noget” (Karina:32). Heller ikke hvor mange timer, der bliver brugt på den enkelte 
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opgave, registreres. ”Det er enormt frit forvaltende, hvordan vi bruger vores tid” 
(Karina:102), fortæller hun. ”Det regulerer man fuldstændig selv” (Karina:76). 
Det er altså ikke mærkeligt, at Karina har svært ved at definere arbejdstiden og dens rammer – 
de eksisterer nemlig formelt set ikke. Medarbejderne har frie rammer til at planlægge deres 
arbejdstid, så længe arbejdsopgaverne udføres inden for den fastsatte deadline. Når arbejdet 
tilrettelægges på denne måde, kontrolleres medarbejderne altså ikke på antallet af timer, de 
lægger i arbejdet, men derimod på kvaliteten af outputtet (Perlow 1998:329). Dette giver, i 
teorien, medarbejderne frihed til at tilrettelægge arbejdet ud fra egne behov, som fx åbne- og 
lukketider i daginstitutioner, tandlægebesøg mm. Medarbejderne i Tempus har altså på 
papiret, høj egenkontrol over arbejdets tilrettelæggelse, og netop det at have kontrol i og over 
eget arbejde betragtes inden for en bred strømning i arbejdslivsforskningen, som værende 
med til at forebygge psykiske belastninger forårsaget af arbejdet (bl.a. Karasek & Theorell 
1990, Sørensen et al. 2007). Ifølge ph.d. i arbejdspsykologi, Peter Busch-Jensen, må 
medarbejdere med høj grad af frihed og kontrol til at organisere og tilrettelægge arbejdstiden 
dog have høj selvkontrol og selvdisciplin for at indfri forventningerne til friheden, og den 
dominerende diskurs i arbejdslivet er, at såfremt medarbejderne fejler, altså ikke kan håndtere 
friheden, er det pga. utilstrækkelige indre ressourcer. Denne måde at tematisere frihed på 
kritiseres for at kunne medføre en forstærket oplevelse af tvivl og utilstrækkelighed hos den 
enkelte, idet medarbejderen gøres eneansvarlig for de valg og handlinger, han/hun foretager 
(Busch-Jensen 2004:425). 
Selvom arbejdstiden, ifølge Karinas umiddelbare beskrivelser, lægger op til individuel 
tilrettelæggelse, hersker der dog en kultur om, at medarbejderne i hvert fald arbejder i det der, 
særligt i industrialiseringens tid, blev betragtet som ’normal arbejdstid’: ”Der er faktisk en 
kultur der understøtter, at som medarbejder er du her 800 til 1600 agtig” (Karina:76), og at 
hvis en medarbejder arbejder en hel dag hjemme, så arbejdes der minimum otte timer 
(Karina:78). Har medarbejderne så i virkeligheden kontrol over arbejdstidens tilrettelæggelse? 
Er det så ”enormt frit forvaltende” hvordan tiden tilrettelægges som Karina giver udtryk for? 
Er den tidsmæssige fleksibilitet begrænset? 
Et andet eksempel på, at arbejdstiden i Tempus er grænseløs, er den udprægede brug af 
hjemmearbejdsplads. Alle medarbejdere, der er ansat i specialistfunktioner, som fx de fire 
interviewpersoner, bliver tilbudt hjemmeopkobling efter aftale med nærmeste leder 
(Karina:66). Helt praktisk foregår det ved, at medarbejderne har en bærbar PC, som anvendes 
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som stationær PC på arbejdspladsen, men som kan tages med hjem, og kobles på 
virksomhedens intranet via en netværksforbindelse. Desuden har alle medarbejdere en 
arbejdsmobiltelefon med fri tale i hele Norden (Karina:68). 
Medarbejderne værdsætter, ifølge Karinas beskrivelser, muligheden for at arbejde hjemmefra, 
og bruger den bl.a. til hele hjemmearbejdsdage de dage, hvor ”man ved, at det bliver lidt 
svært for mig at få denne her dag til at hænge sammen” (Karina:78), pga. fx lægebesøg el. 
lign, eller hvis medarbejderen har brug for at kunne koncentrere sig om en arbejdsopgave 
uden at blive forstyrret (Karina:48). Derudover anvendes hjemmearbejdspladsen, ifølge 
Karina, primært som en udvidelse af ’normalarbejdstiden’ (Karina:80). 
Ifølge Karina hersker der en udpræget tillid medarbejderne imellem til, at de hver især løser 
deres arbejdsopgaver – også når de arbejder hjemme: ”Jeg er helt sikker på, i hvert fald dem 
jeg kender, der er ikke nogen, der bruger den [hjemmearbejdsdagen] til at holde fri” 
(Karina:78), og lederne anerkender, at medarbejderne producerer mere, når de arbejder 
hjemme (Karina:50). Det paradoksale er, at ”det bliver også problematiseret, hvis der er 
nogen, der kommer til at bruge det for meget” (Karina:48), og derfor er mindre tilstede på 
arbejdspladsen. Og som Karina fortsætter: ”Og så er det lige, hvad er så for meget? Det er 
der ikke lavet nogle retningslinjer for. […] Men jeg kan mærke, at lederne er meget obs. på, 
at de synes måske, at det bliver brugt lidt for meget” (Karina:48). Der hersker altså 
modstridende diskurser om brugen af hjemmearbejdspladsen: Har medarbejderne ret til at 
arbejde hjemme, eller er det en mulighed – et gode – de tilbydes? Ifølge Karina handler disse 
modstridende diskurser udelukkende om, at lederne ønsker, at medarbejderne er synlige i 
virksomheden: 
”Så hvis der kommer nogen over, som har brug for hjælp til noget 
ansættelsesret, som der sidder mennesker med deroppe, og der så kun 
sidder én i stedet for tre, så har man åbenbart en udfordring i forhold til at 
sige ”det er ikke godt nok” […]. Det ser bedre ud når man kommer, at der 
er mange, der kan hjælpe” (Karina:54). 
Men hvad er der så tilbage af friheden til selv at tilrettelægge arbejdstiden? Har 
medarbejderne overhovedet kontrol over arbejdstidens tilrettelæggelse? Og hvilken rolle får 
hjemmearbejdspladsen, ud over at blive et redskab til udvidelse af arbejdstiden? 
Grænseløsheden kommer også til udtryk i Karinas beskrivelser om tilgængelighed. Når 
medarbejderne arbejder hjemmefra, forventes det, at mobiltelefonen er tændt, hvad enten 
medarbejderen er på vej til tandlægen, eller sidder med en opgave, der kræver fordybelse og 
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koncentration: ”Man skal være til at få fat på. Det er egentlig det, der er vigtigst. Der har 
man jo sin telefon med sig” (Karina:78). 
5.1.2 Krav og ressourcer 
Karina beskriver, at hendes oplevelse er, at mange medarbejdere føler, at de ikke har tid nok 
til at løse deres arbejdsopgaver: 
”Altså, der er rigtig meget arbejde. Det er en stor organisation, og der er 
mange som hiver i os, fordi de gerne vil have vores hjælp. Der kan det godt 
være svært nogle gange at opfylde alle behov. Og det kan også være svært 
at få tid nok til at gøre det grundigt nok” (Karina:16). 
Med Karaskes krav-kontrol model har det fra slutningen af 70’erne været en udpræget 
antagelse, at manglende egenkontrol over de krav, der stilles i arbejdslivet, har betydning for 
oplevelsen af psykiske belastninger som følge af arbejdet (bl.a Hvid 2009, Olsen & 
Netterstrøm 2011), og ud fra Karinas beskrivelser, er der altså noget, der tyder på, at 
medarbejderne i Tempus ikke har egenkontrol over kravene i arbejdet, idet de ikke har tid nok 
til at indfri kravene. Helt generelt er der, ifølge Karina, uoverensstemmelse mellem krav og 
ressourcer i virksomheden, og den økonomiske krise får en del af skylden herfor: ”Vi er jo 
også underlagt krisen i den forstand, at når der ryger en medarbejder, så kommer der ikke 
nye ind” (Karina:38). Karinas beskrivelse kan være udtryk for, at der hersker en 
virksomhedskultur, der siger, at den ubalance, der er mellem krav og ressourcer, blot er en 
periode, som slutter, når den økonomiske krise er klinget af. 
Karina beskriver fordelingen af arbejdsopgaver som en dynamisk proces på tværs af 
afdelinger, men siger samtidig, at det i praksis ”godt kan være svært at få det til at fungere så 
godt som vi gerne ville, fordi folk har så travlt, at de har svært ved at afsætte ressourcer til 
projekter, som ikke er deres egne” (Karina:34). Igen viser Karinas beskrivelser, at 
arbejdspresset i Tempus er stort – faktisk så stort, at medarbejderne oplever tidsfattigdom, og 
at det kan forekomme uoverskueligt at hjælpe kolleger. Dette rejser spørgsmålet, om der 
findes en diskurs om, at egne arbejdsopgaver er vigtigst og derfor prioriteres højest? 
Karina skildrer, igennem sin beskrivelse af arbejdet på tværs af afdelingerne, endnu en 
dimension af grænseløsheden i virksomheden; kulturel grænseløshed, hvilket henviser til, at 
fagkulturer nedbrydes, og der stræbes efter at skabe et stærkt fællesskab i virksomheden (jf. 
kapitel 1). At denne kulturelle grænseløshed findes i Tempus bliver yderligere tydeliggjort i 
det følgende: 
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”Der er en gennemgående vision fra ledelsens side om, at man gerne vil 
have, at vi bliver bedre til at vidensdele, at hoppe på hinandens projekter og 
informere hinanden om ”hvad er det lige jeg sidder og arbejder med” […]. 
Så man får det her perfekte billede af denne her organisation, hvor vi alle 
sammen kender, hvad vi laver, og lige hjælper hinanden, når der er nogle 
huller” (Karina:42). 
Inden for arbejdslivsforskningen kritiseres denne form for ledelsesvision om fællesskaber, 
vidensdeling og social støtte, ofte for at anvende metaforer som ’vi er en stor familie’ og ’vi 
arbejder sammen som et hold’. Sådanne metaforer signalerer en opblødning af grænser 
mellem arbejdsliv og andet liv, og mellem ledelse og medarbejdere; alle er i samme båd, og 
deler glæder og sorger, succeser og fiaskoer (bl.a. Busch-Jensen 2004:436, Kamp et al. 
2009:614). Ekstern lektor i psykologi og arbejdslivsstudier ved Roskilde Universitet, Peter 
Busch-Jensen, kritiserer denne form for ledelsesvision for at bygge på et rationale om 
effektivitet og produktivitet, og for udelukkende at dække over et behov for en social 
dimension af en individualiseret verden (Busch-Jensen 2004:439). I tråd hermed mener en 
forskergruppe fra Center for Arbejdsliv og Arbejdsmiljø ved Roskilde Universitet også, at 
denne kulturelle grænseløshed kan ”forstærke passionen i det organisatorisk grænseløse 
arbejde og dermed gøre arbejdet mere intensivt og uforudsigeligt” (Kamp et al. 2009:614ff). 
Det paradoksale opstår ved, at medarbejderne ikke oplever at have tid og overskud til at leve 
op til ledelsens vision. Ledelsens vision bliver på den måde tom og uden indhold. Karina 
fortæller hvorfor: 
”Der bliver ikke sat tid af til at sætte sig ind i, hvad de andre laver, og give 
den der tid til at holde nogle møder indimellem, hvor man lige opdaterer 
hinanden, fordi alle har så travlt med deres eget. […] Forskellen mellem 
vision og praksis er rimelig stor, synes jeg. Specielt lige for tiden, hvor vi er 
underbemandede. Hvor ressourcerne er rimelig presset” (Karina:42). 
De uendelige krav, der stilles til medarbejderne, og manglen på ressourcer til at opfylde 
kravene, bevirker altså ifølge Karina, at medarbejderne ikke kan efterleve ledelsens vision. 
Men hvad er løsningen på denne problematik? Er det at ansætte flere medarbejdere? Eller vil 
det blot medføre at virksomheden tager flere arbejdsopgaver? For så er vi jo lige vidt. 
Der findes, ifølge Karinas skildringer, tre ’løsninger’ på, at medarbejderne oplever mangel på 
tid til at løse deres arbejdsopgaver: Nogle af medarbejderne vælger at udvide arbejdstiden ved 
fx at arbejde hjemme om aftenen og i weekenden, og på den måde nå de mange 
arbejdsopgaver (Karina:80). Andre medarbejdere vælger at sige nej til arbejdsopgaver, de 
mener, de ikke har tid til. Denne strategi kræver dog, ifølge Karina, at den enkelte ”er stærk 
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nok til at sige nej” (Karina:40), mens en sidste gruppe medarbejdere ikke kan håndtere det 
store arbejdspres og i sidste ende, med Karinas ord, bliver nødt til at ”tage sådan et lille 
break, fordi de har været tæt på stress” (Karina:40). 
Ud fra Karinas fortællinger er den dominerende diskurs i virksomheden altså, at det er op til 
den enkelte at håndtere de krav, der stilles i arbejdslivet, og hun beskriver da også, at den 
gruppe medarbejdere, der viser tegn på stress, er nået derud, fordi ”de har svært ved at sige 
nej” (Karina:40). Ifølge Karinas beskrivelser, er der altså noget der tyder på, at den 
dominerende diskurs er, at det betragtes som medarbejdernes egen skyld, hvis de føler sig 
stressede. 
Ifølge professor ved Institut for Sociologi og Socialt Arbejde på Ålborg Universitet, Michael 
Hviid Jacobsen, præger denne tendens om individuel håndtering af arbejdet og dets 
udfordringer (fx at sige nej til arbejdsopgaver) hele det moderne arbejdsliv: Der er sket en 
forskydning af medarbejderidealet fra den kollektivt orienterede lønarbejder, til et ideal om, at 
medarbejderne skal være konkurrenceorienterede, søge individuel selvrealisering og have 
drømme om karriere og udvikling gennem arbejdet (Hviid Jacobsen 2004:72). Men hvilke 
konsekvenserne følger af denne individualisering? Ifølge Kamp et al. har det bl.a. 
konsekvenser for rytmerne i arbejdet – de er ikke længere kollektive, og der opstår dermed en 
uforudsigelighed i arbejdet, idet der ikke er faste rammer for hvor, hvornår og hvor lang tid 
der arbejdes (Kamp et al. 2009:612ff). Ifølge både Bauman og Sennett medfører den øgede 
individualisering også, at arbejdslivet gennemsyres af en konstant usikkerhed; ansvaret for 
succes eller fiasko er pålagt den enkelte, og angsten for at fejle individualiseres dermed også 
(Bauman 2006:191, Sennett 1999:85). Kan denne uforudsigelighed, usikkerhed og angst for 
at fejle, og dermed ikke leve op til ’medarbejderidealet’, være årsagen til, at mange vælger at 
lægge stadigt flere timer i arbejdet? Handler det om, at medarbejderne ønsker at sikre egen 
overlevelse i arbejdslivet? Søger medarbejderne at få kontrol over uforudsigeligheden, 
usikkerheden og angsten ved at arbejde mere? 
5.1.3 Virksomhedens fysiske rammer 
Igennem interviewet med Karina bliver det tydeligt for os, at virksomhedens fysiske rammer 
har betydning for arbejdsmiljøet og medarbejdernes individuelle tilrettelæggelse af arbejdet 
og arbejdstiden. Bl.a. har virksomhedens geografiske placering (et større område i 
Nordsjælland ca. 30 minutters kørsel fra København, med mange virksomheder og langt fra 
boligbyggeri) betydning for, hvorfor nogle medarbejdere nogle gange vælger at arbejde 
- 38 - 
hjemme: ”Man sparer jo transporttiden. Nu ligger det her jo midt ude i ingenting, så det 
tager faktisk et stykke tid at komme herud” (Karina:50). Skal en medarbejder fx til lægen 
el.lign. i arbejdstiden, kan det altså – tidsmæssigt – ikke svare sig at tage ud i virksomheden.  
En anden del af virksomhedens fysiske rammer, der, ifølge Karina, har betydning for 
medarbejdernes tilrettelæggelse af arbejdet og arbejdstiden, er den rumlige indretning af 
kontorerne. Indtil for få år siden var virksomheden opbygget af cellekontorer, men som så 
mange andre virksomheder valgte man at anlægge storrumkontorer med formålet at skabe ”Et 
domicil fyldt med energiske mennesker i bevægelse og et sted, hvor arbejde, samarbejde og 
videndeling på tværs af afdelingerne trives” (citat fra Tempus’ hjemmeside). Derudover var 
formålet at implementere en ny arbejdskultur, hvor opfattelsen af ”mig og mit” blev erstattet 
af ”vi og vores” (Tempus’ hjemmeside). Det paradoksale er, at mange medarbejdere oftere 
vælger at arbejde hjemme efter indførslen af storrumskontorer (Karina:54).  
Perlow beskriver, at selvom kollegialt samarbejde og hjælpsomhed er en del af 
vidensarbejderes arbejde, så betragtes det som afbrydelser og forstyrrelser af det egentlige 
arbejde, når kolleger spørger om hjælp el.lign. Ifølge Perlow skyldes det to ting: Dels at 
afbrydelserne ofte afføder ’hasteopgaver’, som skal løses her og nu, og således tager tid fra de 
’egentlige’ arbejdsopgaver, og dermed ender den egentlige arbejdsopgave med at blive en 
hasteopgave. Dels at der i vidensarbejde ofte eksisterer et belønningssystem, som beror på 
individuelle præstationer (Perlow 1999:65ff). Igen ses her tendensen om individualisering i 
arbejdet, hvor egen overlevelse og præstation vægtes højest, men samtidig er 
idealmedarbejderen jo også, ifølge Tempus’ ledelse, én der deler visionen om vidensdeling, 
fællesskab og social støtte. Hvordan oplever og håndterer medarbejderne dette dilemma? Er 
udvidelse af arbejdstiden – igen – den eneste løsning? Og er der på den måde sammenhæng 
mellem virksomhedens rumlige indretning og medarbejdernes oplevelse og håndtering af 
balancen mellem arbejdsliv og andet liv? 
Efter indførelse af storrumskontorerne er de fysiske grænser mellem ledelse og medarbejdere 
også brudt ned. De sidder alle i samme rum, og det er kun de syv koncernchefer, der har eget 
kontor (Karina:46). Ifølge Karina gør det, at ”dynamikken bliver lidt større, og relationerne 
mere umiddelbare” (Karina:46). Ifølge Lund & Hvid signalerer det ligeværdighed mellem 
virksomhedens ansatte, ligesom det indbyder til dialog, når medarbejdere og ledere sidder i 
samme fysiske rum (Lund & Hvid 2007:29). Det interessante spørgsmål er, om det ikke også 
kan betyde, at ledernes arbejdsnorm (og – moral) bliver normsættende for resten af 
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medarbejderstaben, og ledelsens tilstedeværelse på den måde kan opleves som boundary 
control? Kan dette forsøg på hierarkisk nedbrydelse ikke blot medføre, at medarbejderne føler 
sig mere overvågede? For som Karina siger: ”Selvom man laver et nyt hus, så laver man jo 
ikke nødvendigvis forholdet til ledelsen om” (Karina:46). 
5.2 Medarbejderne – aktørerne i de temporale 
strukturer 
Jf. afsnit 2.2 har temporale strukturer høj legitimitet, men er svære at observere og italesætte, 
særligt fordi de er evigt foranderlige, men også fordi de ofte kommer til udtryk som vaner og 
rutiner. I kraft af vores strukturdualistiske tilgang til verden, betragter vi de temporale 
strukturer, som er beskrevet i ovenstående afsnit, som værende dels skabt af medarbejdernes 
handlinger, og dels som værende med til at skabe medarbejdernes handlinger. Fx producerer 
og reproducerer medarbejderne kulturen om at arbejde i ’normalarbejdstiden’ på trods af 
retten til selvstændig arbejdstidstilrettelæggelse, ved rent faktisk at arbejde i tidsrummet 
mellem 800 og 1600, ligesom at diskursen om, at det er op til den enkelte at håndtere den store 
arbejdsmængde både er skabt af og skabes af medarbejdernes valg af løsningsstrategier. Så 
selvom de to centrale begreber i problemformuleringen – tidshåndtering og tidsoplevelse – 
umiddelbart lægger op til en analyse af medarbejdernes subjektive syn på problemstillingen, 
så fordrer vores videnskabsteoretiske ståsted, at vi ikke anser medarbejdernes udtalelser som 
udelukkende styret af subjektive refleksioner. I stedet anser vi udtalelserne som et udtryk for 
en sammenhængende relation mellem struktur og handling, og virksomhedens temporale 
strukturer og medarbejdernes handlinger bliver på den måde to sider af samme sag. 
Med dette in mente vil vi i det følgende analysere og diskutere medarbejdernes håndtering og 
oplevelse af tiden ud fra de ovenfor beskrevne temporale strukturer i forhold til at skabe 
balance mellem arbejdsliv og andet liv for at komme nærmere en besvarelse af specialets 
problemformulering. 
5.2.1 Enhver situation er en særsituation 
Som beskrevet i afsnit 5.1.2 hersker der i Tempus en diskurs om, at den ubalance der pt. er 
mellem krav og ressourcer blot er en konsekvens af den økonomiske krise, der dominerer det 
danske arbejdsmarked lige nu. Medarbejdernes fortællinger underbygger dette, og de 
beskriver, hvordan de for tiden befinder sig i en arbejdsmæssig særsituation. Vi mener, at det 
er loyalt og betydningsfuldt at have denne anskuelse med, inden vi kaster os ud i en videre 
analyse af deres hverdagsliv i Tempus. For hvad er en særsituation? Og hvorfor oplever 
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medarbejderne at befinde sig i en netop nu? ”Vi er i en periode lige nu, hvor det er lidt 
presset” fortæller Maria (Maria:138). Eva tegner samme billede af den aktuelle situation, men 
siger samtidig: ”jeg bliver ved med, naivt at sige, det er en periode, vi er i, og så er der andre, 
der står mig nært, der siger, at den periode snart har varet tre år” (Eva:49). Noget tyder 
således på, at det øjebliksbillede, vi får af medarbejdernes hverdag i nogen grad godt kan 
betegnes som normale tilstande. Vi afviser ikke medarbejdernes oplevelser af, at hverdagen til 
tider byder på afvigelser fra normen, men konstaterer blot, at undtagelser måske kan siges 
være så hyppige, at en ’normal’ arbejdsdag aldrig er lig med en gentagelse af gårsdagens 
begivenheder, og at enhver situation således næsten opleves og håndteres som en 
særsituation. 
5.2.2 De grænseløse krav 
Det er alle fire medarbejderes oplevelse, at der hersker ubalance mellem krav og ressourcer. 
Maria siger: ”Vi er lidt nede på ressource-siden” (Maria:140), og Peter fortæller, at ”man 
simpelthen ikke kan nå det hele” på en otte timers arbejdsdag (Peter:12). Anne beskriver, at 
de høje krav og manglende ressourcer gør, at hun oplever ikke at have tid nok til at løse sine 
arbejdsopgaver (Anne:38). Alle fire medarbejdere beskriver, at de pga. det høje arbejdspres, 
nogle gange arbejder hjemme om aftenen – oftest som supplement til en fuld arbejdsdag i 
virksomheden, og altså ikke fordi de har udnyttet muligheden for selv at tilrettelægge deres 
arbejdstid og er gået tidligt fra arbejdspladsen. Med Evas ord, så er det medarbejdernes 
oplevelse, at det er nødvendigt at udvide arbejdstiden ved at arbejde om aftenen (Eva:63). 
Eva beskriver, hvordan hun næsten hver aften ”tænder computeren, […] og arbejder videre 
indtil man skal sove, det er meget almindeligt” (Eva:45). Og Maria beskriver en typisk 
hverdagsaften, hvor hun efter at have puttet sine børn, ser nyhederne i TV, mens hun logger 
sig på computeren, for at tjekke mails eller forberede sig til møder den kommende dag 
(Maria:24). Anne arbejder i gennemsnit et par aftner om ugen (Anne:87), og det samme gør 
Peter (Peter:12). 
Medarbejderne håndterer altså de høje krav i arbejdet, ved at arbejde meget, og muligheden 
for at arbejde hjemmefra om aftenen anvendes som redskab til at gøre det. Men hvorfor gør 
de det? Hvorfor siger de ikke fra over for de høje krav og arbejdet i de sene aftentimer? Svaret 
på dette kan måske findes i den dominerende diskurs, der eksisterer i Tempus om, at det er op 
til den enkelte at håndtere det høje arbejdspres. Ønsker medarbejderne at fremstå som det, 
Hviid Jacobsen beskriver som idealmedarbejderen, må det store arbejdspres håndteres 
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individuelt. Det kan således diskuteres, om hjemmearbejdspladsen ikke blot udgør en 
mulighed for at arbejde mere. 
Søndagsarbejde 
De høje krav i arbejdet medfører endvidere, at medarbejderne ser sig nødsaget til at inddrage 
weekenderne – særligt søndage – til at arbejde. Kun Peter fortæller, at han sjældent arbejder i 
weekenden (Peter:22). Eva beskriver søndagsarbejde som en integreret del af hendes liv, og at 
de arbejdsopgaver hun ikke nåede fredag, kan ligge i baghovedet hele weekenden, og hun 
derfor finder det nødvendigt at løse dem søndag eftermiddag (Eva:111). Anne beskriver også, 
hvordan hun ofte tænder arbejdscomputeren om søndagen for at ”klare det værste” og gøre 
sig klar til en ny arbejdsuge (Anne:26), og i logbogen skriver hun, at hun overvejer at 
inddrage sin kommende fridag til arbejde, fordi hun ellers ikke kan nå sine arbejdsopgaver 
(Anne:logbog). Maria beskriver ligeledes, hvordan søndagsarbejdet er en måde for hende at 
forberede sig på den kommende uges arbejde: 
”Den der lidt dårlige samvittighed søndag eftermiddag kl. 1600, hvor man 
tænker "argh... Der kommer også en arbejdsuge. Hvad er det lige jeg skal 
mandag morgen" og sådan noget. Så kommer den snigende der. Det er ret 
klassisk at logge sig på der søndag” (Maria:56). 
At holde fri i weekenden (og på planlagte fridage) er i Evas, Annes og Marias liv altså langt 
fra en selvfølge. 
Eva beskriver i sin logbog et ønske om at holde fri den følgende weekend, men forholder sig 
samtidig skeptisk til, om det er en realistisk mulighed: ”Ønsker at holde fri hele weekenden, 
selvom der er nok at tage fat på. (nu må vi se, om ønsket holder)” (Eva:logbog). Men hvorfor 
holder de ikke fri? Hvorfor får de følelsen af dårlig samvittighed, og føler sig nødsaget til at 
tænde computeren? Ifølge Bauman og Sennett kan svaret findes i den individualisering, der 
finder sted i arbejdslivet. Ansvaret for både succes og fiasko er pålagt den enkelte, og 
medarbejderne stræber efter succes og anerkendelse ved at forsøge at være på forkant med 
arbejdsopgaverne – de stræber efter at være idealmedarbejderen. For hvem ønsker at være en 
fiasko? Frygten for ikke at slå til arbejdsmæssigt kan her også nævnes som en 
motivationsfaktor til merarbejde. 
Eva, Anne og Maria oplever således, at både søndags- og aftenarbejde er nødvendigt for, at 
kunne leve op til de arbejdsmæssige krav, der stilles til dem. Men hvorfor arbejder de i det 
som ellers betragtes som fritid? Er det øgede antal timer medarbejderne arbejder pga. 
hjemmearbejdspladsen blot deres måde at sige tak for fleksibiliteten og den selvstændige 
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arbejdstidstilrettelæggelse? Disse spørgsmål er der ikke nogle entydige svar på, men ifølge 
Borg handler det om, at medarbejdere pålægger sig selv overarbejde, for at opnå et 
udviklende arbejdsliv, mens Busch-Jensens forklaring på de mange arbejdstimer er, at den 
individualitet, der følger af den selvstændige arbejdstidstilrettelæggelse, også medfører en 
øget eneansvarlighed for løsning af arbejdsopgaver, og at medarbejderne for at bevare 
kontrollen, og dermed reducere risikoen for at fremstå som utilstrækkelig, inddrager aftner og 
weekender til arbejde.  
De mange timers arbejde og familielivet 
Der er altså ingen tvivl om, at grænseløsheden i tid og rum har betydning for, hvor meget 
medarbejderne arbejder. Men hvordan påvirker det meget arbejde medarbejdernes liv uden for 
arbejdet? Eva siger ex, at hun føler, at hun ofte går på kompromis i sit familieliv, som følge 
af, at arbejdet fylder så meget i hendes liv (Eva: 63-67). Samtidig er det også arbejdet, der er 
årsag til, at der ikke er tid til at have et fritidsliv: ”Der er en boks, der hedder ”arbejds-Eva” 
og en boks der hedder ”mor-familie-Eva”, men den sidste, den hvor det bare er mig, den er 
der ikke” (Eva:211). Maria beskriver på lignende vis, at hun oplever tiden uden for arbejdet 
som utilstrækkelig, pga. det høje antal arbejdstimer (Maria:114), og Peter giver udtryk for, at 
arbejdet begrænser hans tid til fritidsaktiviteter: ”det er jo klart, at hvis man ikke skulle 
arbejde to timer om aftenen, så ville man kunne lave noget andet. Så ville du kunne læse en 
bog, eller lave andre ting som er private” (Peter:114). Peter fortæller endvidere, at hans søn 
bliver hentet af en barnepige en dag om ugen, og beskriver det som en måde at ”købe sig lidt 
mere frihed” (Peter:138). Men denne frihed bliver dog ikke brugt på fritidsaktiviteter el.lign. I 
stedet siger han: ”det giver os begge mulighed for at komme lidt senere hjem” (Peter:142), og 
spørgsmålet er, om det så ikke reelt set er at købe sig lidt mere arbejdstid? 
De grænseløse arbejdsvilkår, og den heraf øgede arbejdstid, betyder altså for Eva, Maria og 
Peter, at det vi løbende beskriver som ’andet liv’ eller ’øvrige liv’ kan reduceres til at omfatte 
’familieliv’. Anne beskriver som den eneste af de fire medarbejdere, et aktivt fritidsliv – ud 
over arbejde og familie – med sport, egen hjemmeside og venner hun ser ofte. Hun forklarer, 
hvordan hun finder tid og plads til dette: 
”Når jeg er færdig med arbejdet, så tænker jeg ikke mere på det. Men det 
giver en ro selvfølgelig. Jeg får jo min løn, og jeg har mit arbejde og jeg 
behøver ikke at bekymre mig om den del af mit liv, for det kører. Så på den 
måde giver det ro til det andet” (Anne:103). 
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Anne taler sig således nærmere ind i en lønarbejders livsform end den karrierebundne 
livsform, som vi ellers, med henvisning til Rahbek Christensen, tilskriver disse 
vidensarbejdere. Annes distancering til karriere og arbejde er således en måde at kombinere 
arbejdsliv og familieliv med et fritidsliv, og ud fra de øvrige medarbejderes udtalelser 
fremstår denne løsningsstrategi faktisk som den eneste måde, hvorpå alle tre sfærer kan 
eksistere og harmonere. 
5.2.3 Kontroltab og manglende overblik 
Alle fire medarbejdere beskriver deres liv – arbejdsliv såvel som livet uden for arbejdet – som 
meget strukturerede, og langt det meste af deres tid er planlagt (bl.a. Maria:118, Eva:132, 
Anne:16, Peter:118). Der kan ligefrem tales om, at de gennem konstant planlægning forsøger 
at skabe overblik over tiden og kontrollere tidsforbruget og tidsfordelingen i de to sfærer. 
Men hvorfor søger medarbejderne at skabe kontrol og overblik? Og i hvilke situationer finder 
de kontrol og overblik nødvendigt? Handler det om, at de forsøger at skabe grænser for 
grænseløsheden? Og i så fald, hvorfor? Og hvordan skaber medarbejderne kontrol? 
Oplevelsen af at have overblik og kontrol i arbejdslivet synes at spille en vigtig rolle for 
medarbejderne. Har de overblikket og kontrollen over arbejdet, kan de finde ro. Maria siger 
eksempelvis: ”Det der er alfa og omega er, at jeg føler, at jeg selv kan styre det og selv har 
overblik” (Maria:28), og ”alt kører efter et skema og struktur. Så føles det bedst. Ro i maven. 
Når jeg ved, hvad der skal ske, så kan man styre det” (Maria:165). Eva beskriver i sin logbog, 
hvordan arbejdslivets tempo har betydning for oplevelsen af overblik og egenkontrol: ”Det 
hele kører for hurtigt og overblikket mangler – håber bare at nå mest muligt uden at fejle (for 
meget)” (Eva:logbog). Eva beskriver her, hvordan manglende overblik og egenkontrol kan 
medføre, at hun ikke løser sine opgaver tilfredsstillende. I citatet ses også, at Eva har en angst 
for at fejle – noget som af bl.a. Bauman og Sennett beskrives som en konsekvens af det 
individualiserede arbejdsliv. 
Peter beskriver, hvordan overblik og kontrol over arbejdsopgaverne er en vigtig faktor for, om 
han føler sig stresset eller ej (Peter:53). 
”Man afslutter aldrig sine opgaver på den måde. Der er jo altid nye 
opgaver. Det jeg oplever tit, det er, hvis man så skal køre 1530-1600, at man 
kører uden at have et overblik over, hvad mangler du og hvor står du henne 
i forhold til, hvad du skal lave. Det er dér, det virker stressende […]. Og det 
er dér, hvor det føles sværere at koble fra, fordi du går uden at have et 
overblik […]. At have det overblik hjælper mig” (Peter:49). 
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For Peter handler det altså ikke kun om, at de grænseløse krav i arbejdslivet kan medføre 
oplevelsen af ikke at have overblik og kontrol over situationen. Oplevelsen af manglende 
overblik og kontrol opstår også pga. mødet mellem det grænseløse arbejdsliv og den ikke-
grænseløse verden uden for virksomheden; når Peter skal hente sin søn i institution er han 
nødsaget til at forlade arbejdspladsen på et bestemt klokkeslæt, og strukturerne i hans øvrige 
liv påvirker på den måde overblikket i arbejdslivet. 
Da vi spørger Maria, hvad hun sætter mest pris på ved sit arbejde, fremhæver hun da også 
egenkontrol over hvilke arbejdsopgaver hun tager ind, og egenkontrol over arbejdstidens 
tilrettelæggelse som de primære faktorer (Maria:32). Samtidig beskriver hun dog også, at 
netop disse to forhold kan være begrænsede: 
”I næste uge fx, der har jeg tolv feedbacks på en arbejdsuge, to timer hver, 
med forberedelse og sådan noget. Så er der ikke så meget tid til sjov og 
spas. Og det hader jeg bare. Den der spændetrøje” (Maria:219). 
De tolv kandidatfeedbacks, som foregår face-to-face i virksomheden, er dem, der sætter 
rammerne for hendes tidshåndtering den pågældende uge. Maria oplever altså, at 
frihedsgraderne i hendes arbejde er begrænsede – endog så meget, at hun føler sig som fange i 
en spændetrøje, og Maria mister kontrollen over arbejdstiden, fordi hendes faktiske arbejde er 
fastlåst af krav om tilstedeværelse i virksomheden. Marias arbejdstid den pågældende uge er 
således struktureret på samme måde, som det ses praktiseret i industriarbejdet, og hendes 
frihed over arbejdstidens tilrettelæggelse er således nærmest begrænset til en form for flekstid 
uden tidsberegning. 
Maria beskriver arbejdet med kandidatfeedback som rutinearbejde med fast rytmer, og hun 
læner sig op ad sin tidsmæssige erfaring i arbejdsprocessen. Denne faste rytme udfylder pt. 
stort set hele hendes arbejdstid, og der er således ikke plads til unikke hændelser i hendes 
arbejdslivsrytme. Sådanne rytmer betegner Hvid som ikke-bæredygtige, og ligefrem sygelige, 
hvilket, jf. Marias spændetrøje-metafor, ikke synes at ligge langt fra hendes egen oplevelse. 
Der er flere eksempler på, at medarbejdernes overblik over arbejdet udfordres, og at de 
oplever at miste kontrollen over både arbejdsopgaver og arbejdstidens tilrettelæggelse. Fx 
beskriver Anne, hvordan hun er afhængig af, at kolleger har udført et stykke arbejde i rette 
tid, for at hun kan komme videre med sin egen opgave: 
”det viser sig, at nogle tal, jeg var blevet lovet til i dag, ikke bliver færdige 
[…]. Tænker lidt over, hvad jeg nu skal gøre, eftersom de lovede tal ikke er 
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færdige – jeg skal bruge dem på et møde i morgen. Kan jeg tage noget andet 
med i stedet eller aflyse?” (Anne:logbog). 
Senere samme dag skriver hun: ”fik først de nødvendige tal til mødet i morgen kl. 1700, så 
derfor brugte jeg tid efter aftensmaden på at få dem skrevet ind i min præsentation” 
(Anne:logbog). Hun beskriver således, hvordan hun føler sig nødsaget til at arbejde om 
aftenen, fordi hun først på det tidspunkt havde de informationer arbejdsopgaven krævede for 
at blive færdiggjort. Kontrollen over hendes egen arbejdstid er dermed begrænset i kraft af et 
arbejdsmæssigt afhængighedsforhold til kollegerne og deres arbejdsopgaver. 
Eva beskriver, at hun sjældent har kontrol over den tidsmæssige planlægning af 
arbejdsopgaverne: ”jeg skal jo bare sådan set levere på de tidspunkter, der er blevet sat” 
(Eva:57), ligesom hendes tidsmæssige strukturering af arbejdslivet i høj grad er styret af 
møder (Eva:103). Hendes oplevelse af arbejdslivet er dog – paradoksalt nok – at hun netop 
har kontrol: ”Altså, jeg føler, at jeg har kontrol. Det synes jeg. Jeg ved hvornår det er. Jeg er 
ikke i tvivl om, hvornår tingene foregår og sådan noget” (Eva:167). Hendes oplevelse af 
kontrol i arbejdet afhænger altså af forudsigelighed; så længe tingene er planlagt, og der ikke 
opstår uforudsete situationer, så oplever Eva at have kontrol over arbejdet. Dette synes dog 
svært foreneligt med et grænseløst arbejdsliv, hvor uforudsigelighed netop er et vilkår.  
Planlægning i familielivet 
Medarbejderne forsøger at kompensere for den manglende kontrol (over egne arbejdsopgaver, 
deadlines etc.) i arbejdslivet, ved at planlægge, strukturere og kontrollere tiden uden for 
arbejdslivet. Eva siger eksempelvis om sit familieliv: 
”Vi er meget gode til at planlægge. Vi er meget strukturerede. Frygtelig 
kedelige mennesker er vi. Vi kan jo planlægge en uge ad gangen, og så ved 
vi godt, at når vi når midten af ugen, jamen så skal vi nok revurdere” 
(Eva:132). 
Hun beskriver lørdag som den eneste ugedag, hvor der er plads til spontanitet, ellers kører det 
hele efter dato og klokkeslæt, ”det er én stor kalender” (Eva:165). Den kortsigtede ugevise 
planlægning skal ofte revurderes og ændres. Maria beskriver ligeledes et meget planlagt og 
struktureret liv: 
”Jeg tror, vi var lidt spontane da min mand kom hjem her i weekenden, hvor 
vi tog på legeplads, helt uden for nummer. Men, ellers er det meget at fra 
det til det, der skal den lille sove, og så har vi den store for os selv, hvor vi 
så kan lave noget med ham. Fokuseret tid på ham. Dér køber vi ind, og dér 
laver vi mad. Ej, det er sgu meget struktureret” (Maria:122). 
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Marias beskrivelse illustrerer, som både Hylland Eriksen og Hochschild fremhæver, at der i 
det moderne samfund sker en taylorisering af familielivet; tiden i Marias familieliv er 
struktureret, lineær og søges optimeret. 
Maria beskriver, hvor skrøbeligt et meget struktureret og planlagt liv er – særligt, når børnene 
bliver syge, oplever hun, at overblik og kontrol ryger på gulvet:  
”Der er ikke tid til, at kalenderen kan blive rykket. Det stresser. Fx som i 
går, der måtte vi rykke vores møde [hun havde barn syg]. Så er der syge 
børn eller et andet. Det er det værste” (Maria:36). 
Planlægning fylder ikke blot meget på ugebasis. Peter beskriver, hvordan hans liv også er 
planlagt langt ude i fremtiden: ”Det bliver meget sådan lang tidsplanlægning, man aftaler at 
mødes med et par [venner] om to en halv måned. Det er sådan vi gør det” (Peter:120). Han 
beskriver således, hvordan fremtiden ikke kun er kortsigtet, men også i et længere 
tidsperspektiv forvaltes som var den nutid. Nutiden er udvidet og giver således medarbejderne 
mulighed for planlægning og overblik. I takt med planlægningen følger en stor tidsfokusering 
– medarbejderne er meget bevidste om, hvad de anvender deres tid på, og da vi spurgte ind til 
logbøgerne og om, der var noget ved deres egen tidsanvendelse, der overraskede dem, var 
svaret det samme hos dem alle; ’nej’ (Anne:16, Peter:14, Maria:14, Eva:49). De er vant til at 
tænke meget over deres tid, bekymre sig om den, brokke sig over den og ikke mindst at 
planlægge den. Tiden er den enhed, der begrænser aktiviteterne i deres liv – arbejdsmæssigt 
såvel som privat. Selv restitution og lavt tempo er planlagt ud fra kalenderen. Afslapning 
hører eksempelvis weekender og ferierne til (Eva:229, Anne:138, Maria:116). 
Hasteopgaver 
Alle fire medarbejdere beskriver, hvordan uforudsigelige hasteopgaver er en naturlig del af 
deres arbejdsdag, og de beskriver alle sammen hasteopgaver som vigtige arbejdsopgaver, der 
skal tages stilling til her og nu (Peter:203, Anne:124, Eva:71, Maria:54). Men hvordan 
hænger hasteopgaver – og altså uforudsigelige opgaver – sammen med medarbejdernes mest 
anvendte kontrolredskab; planlægning? 
Peter og Anne beskriver, hvordan de, for at kunne udføre hasteopgaverne, udskyder andre 
arbejdsopgaver. Prioriteringen af arbejdsopgaver er således i høj grad styret af, hvor 
presserende den enkelte arbejdsopgave er (Peter:37). Peter skriver eksempelvis i sin logbog: 
”Fangede min chef lige efter jeg kom, og fik afklaret en del ting. Fik 
samtidig to hasteopgaver som skulle løses inden kl. 900. Det betød, jeg måtte 
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melde afbud til et møde, men det lykkedes. Så fik jeg kaffe, og startede på 
dagens opgaver” (Peter: logbog). 
Anne beskriver samme håndtering af hasteopgaver: 
”hvis det er noget der haster, så bliver det prioriteret frem for det andet. 
Men ellers så går jeg bare frem i tid og så plotter jeg bare ind. Jeg er sådan 
meget konkret i forhold til at så skriver jeg ind i min kalender på min 
computer "den der fredag skal jeg arbejde med evaluering, eller forberede 
noget evaluering eller..." Og så skriver jeg det ind, så hele dagen er 
blokeret. Og hvis det så er, at det skrider fordi jeg kommer til at lave noget 
andet, så flytter jeg det bare længere frem i tiden. Så på den måde skubber 
jeg det også foran mig. Men det bliver jeg nødt til. Jeg tror bare, at jeg 
stadig har svært ved at være realistisk i forhold til mit eget tidsforbrug” 
(Anne:124). 
Når Peter og Anne udskyder de opgaver, de har skønnet kan udskydes, kan det således på den 
ene side tolkes som en måde at håndtere for høje krav på og på den anden side ses som en 
måde at underlægge sig øjeblikkets tyranni. De håndterer med andre ord en øjebliksfokuseret 
arbejdsorganisering, der er kendetegnet ved mange hasteopgaver, ved at vedkende og aktivere 
Urrys beskrivelse af brug-og-smid-væk kulturen. Med Baumans ord søger de øjeblikkelig – 
eller i hvert fald kortsigtet tilfredsstillelse – idet langsigtet tilfredsstillelse ikke synes at være 
mulig. Der kan i den forbindelse ligefrem tales om, at to tidsordner konfliktuerer – øjeblikkets 
intensitet og planlægningens forudsigelighed. 
5.2.4 Et hektisk arbejdsrum 
De fire medarbejdere sidder alle i storrumkontorer, dog i hver deres afdeling. Eva beskriver 
kontormiljøet som et hektisk og støjfuldt sted at arbejde (Eva:122), og hun finder det 
problematisk at arbejde under disse forhold, særligt når hun sidder med en arbejdsopgave, der 
kræver koncentration: 
”Den [arbejdsopgave] jeg lige har siddet og lavet, den kan jeg ikke læse 
derinde [henviser til storrumkontoret]. Det er umuligt. Der vil være 
summen, der vil være telefoner der ringer, der vil være folk der går igennem 
hele tiden. Det kan jeg ikke. Det kan godt være, at der er nogen der kan 
komme ind i en osteklokke. Det kan jeg IKKE. […] Så der bliver jeg nødt til 
at gå væk. Enten gå ned i vores rambla og sidde der, eller sidde her 
[henviser til det mødelokale, vi sidder i]. Som regel vil det være sådan 
noget, hvor jeg siger ”det tager jeg hjemmefra”. Der ved jeg, at der er ro” 
(Eva:126). 
Arbejdspladsens fysiske indretning hindrer således Eva i at finde ro til fordybelse pga. støj, og 
hun føler sig nødsaget til at søge væk fra kontoret, når hun har brug for koncentration til en 
arbejdsopgave. De (grænseløse) fysiske rammer har på denne måde betydning for Evas 
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håndtering og oplevelse af arbejdstiden. Med Blochs ord, får virksomheden karakter af at 
være en modspiller frem for en medspiller, med den konsekvens, at arbejdspladsen opleves 
som årsag til monumentale stressoplevelser. 
Samtidig med, at støjen i storrumskontorerne opleves forstyrrende, åbner disse 
kontorlandskaber dog også op for, at medarbejderne kan sparre med og hjælpe hinanden, 
hvilket også er visionen bag Tempus’ fysiske indretning (jf. afsnit 5.1.3). Peter beskriver 
netop dette som en positiv side af at sidde i samme lokale som sine kolleger: 
”jeg får meget ud af at være her fordi man ligesom kan… nogle gange er 
det nemmere lige at række ind over og snakke med den ene og lige gå over 
og snakke med den anden […]. Det er covinient at være her faktisk” 
(Peter:104). 
Peters oplevelse af det fysiske arbejdsrum kan på denne måde siges at udgøre en 
praksisforankring af ledelsens vision, og han oplever altså ikke, som Eva, støjen som en 
hindring for at udføre sit arbejde, og dermed ikke som noget, der påvirker hans håndtering af 
arbejdstiden, eller som noget, der har en negativ indflydelse på hans oplevelse af 
arbejdstidens kvalitet. Men hvorfor er deres oplevelser så forskellige? Svaret kan måske 
findes i deres faktiske arbejde, hvor Peters er præget af mange, små opgaver, som ikke kræver 
længere sammenhængende tid til fordybelse, mens Evas er præget af store og længerevarende 
projekter, hvor koncentration og tid til fordybelse er afgørende for outputtets kvalitet. På den 
måde kan arbejdsopgavernes omfang og type måske ligefrem være med til at definere 
medarbejderens ideelle arbejdsmiljø.  
Afbrydelser og deres konsekvenser for tidens kvalitet på arbejdspladsen 
Peter oplever altså sjældent afbrydelser som forstyrrelser i arbejdet (Peter:172), mens de tre 
øvrige medarbejdere beskriver, at det er forstyrrende, når en kollega afbryder dem. Eva 
eksemplificerer det således: ”Det er jo selvfølgelig en afbrydelse for mig, men det er jo fordi 
de har brug for en eller anden afklaring på en opgave, de sidder med, og så kommer de hen 
og spørger” (Eva:126). Maria siger: ”jeg tror, det er andre mennesker, jeg oplever som 
udefrakommende forstyrrende” (Maria:76), og Anne beskriver, hvordan det, i lige så høj grad 
som de faktiske afbrydelser, er de potentielle afbrydelser, der virker forstyrrende (Anne:95). 
Ifølge Perlow er de tre medarbejderes oplevelse af afbrydelser typisk for vidensarbejdere og 
er bl.a. et udtryk for den individualitet, der præger det moderne arbejdsmarked, hvor den 
enkelte vægter sig selv og sin egen karriere højest. 
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Selvom medarbejderne altså udmærket er klar over, at afbrydelserne kan være nødvendige 
for, at deres kolleger kan udføre deres arbejde – og sådan set udgør en del af deres faktiske 
arbejde – bliver de alligevel betragtet som forstyrrelser. Arbejdstiden i virksomheden opleves 
altså, pga. den fysiske indretning, særligt af tre af medarbejderne, som fragmenteret og 
usammenhængende – som øjeblikke der stables i tilfældig rækkefølge. Disse forstyrrelser 
problematiserer oplevelsen af flow, idet en flowoplevelse netop kræver, at medarbejderens tid 
opleves uforstyrret – og dermed sammenhængende. Ifølge Ylijoki & Mäntylä kan oplevelsen 
af flow kun opnås såfremt der – udover sammenhængende tid uden afbrydelser – er plads til 
kreativitet i arbejdet. Og også dette kriterium synes udfordret, i hvert fald i Marias tilfælde. 
Hun siger: ”I øjeblikket føler jeg ikke at der er tid til udviklingstanker og fordybelse. 
Overhovedet. Der er det bare drift. Der er det ren leverance” (Maria:183). Hun beskriver 
således sit arbejde på en måde som i højere grad henleder tankerne på det traditionelle 
industriarbejde, end på det moderne vidensarbejde. Men hvis der ikke er rum for flow, er der 
så kun rum for stress? Og kan der på denne vis tales om, at den rumlige grænseløshed har 
betydning for medarbejdernes oplevelse af arbejdstidens kvalitet? Hvis dette er tilfældet, og 
kvaliteten af tiden forringes, betyder det, at medarbejderne må arbejde flere timer, for at nå 
den samme mængde arbejde, som de ville have nået i en tilstand af flow, og der kan dermed 
argumenters for, at tiden til det øvrige liv reduceres. I sidste ende har den rumlige 
grænseløshed i virksomhedens indretning altså med stor sandsynlighed betydning for 
medarbejdernes mulighed for at skabe balance mellem arbejdsliv og det øvrige liv. 
Løsningen på afbrydelser 
Maria, Eva og Anne søger, pga. deres oplevelse af, at virksomhedens rumlige grænseløshed 
har betydning for arbejdstidens kvalitet, alternativer for at finde plads til fordybelse. For alle 
tre er en af løsningsstrategierne at benytte sig af hjemmearbejdspladsen. Maria siger: 
”Vi bruger det [hjemmearbejdspladsen], hvis vi har behov for at samle 
nogle tanker. Altså, hvis der er projekter, eller der er noget, der skal læses. 
Et sted, hvor man har behov for ikke at blive forstyrret i længere tid ad 
gangen” (Maria:42). 
Hjemmearbejdspladsen bruges til at nedsætte arbejdstempoet og udvide rummet for 
fordybelse og flow. Men betyder det, at en arbejdsdag i virksomheden er lig med hurtig tid og 
stress, og en hjemmearbejdsdag er lig med langsom tid og flow? Hvordan adskiller en 
hjemmearbejdsdag sig fra en dag på kontoret? 
Anne beskriver her, hvordan en typisk hjemmearbejdsdag ser ud for hende:  
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”Der er helt klart noget med, at når jeg sætter mig ned med den der kop 
kaffe, så er det "nu starter vi og nu kører vi". Det er sådan en god måde at 
starte på. Det er noget andet når man kommer her [på arbejdspladsen]. Så 
henter man også kaffe, men det er bare ikke det samme, fordi der hele tiden 
er de her mulige afbrydelser. Så jeg ved, potentielt set, og jeg tror faktisk at 
det er derfor, at der ikke er den samme ro omkring det… Den der potentielle 
afbrydelse. For selvom man har en hel dag, hvor man ikke skal noget, så 
ved man at der kan komme nogen. Det kan der ikke derhjemme. Jo, 
selvfølgelig kan telefonen ringe, men det er også det. Så jeg tror bare at det 
handler om det der med at trække vejret lidt mere frit og bare nyde den der 
ro. Og så giver det også mig et break, så når jeg fx næste morgen skal på 
arbejde, så får jeg faktisk mere lyst til at tage på arbejde fordi nu har jeg 
lige haft denne her [pause], så nu bliver det meget fedt at komme ind og sige 
hej” (Anne:95). 
Ud fra Annes beskrivelse kan der argumenteres for, at det netop er muligheden for at sætte 
hastigheden ned og opnå tid til fordybelse, der er fordelen ved hele hjemmearbejdsdage. Hun 
finder ro, når hun arbejder hjemme, og beskriver desuden, hvordan hun fx har mulighed for at 
tage en lur på sofaen, når hun føler behov for det (Anne:138), og i det hele taget lytte til, hvad 
hun selv har lyst til og behov for. Anne oplever med andre ord tiden cyklisk, når hun arbejder 
hjemme, og hendes beskrivelse ligger ikke langt fra Hylland Eriksens beskrivelse af 
sommerhusets logik, hvor den langsomme tid får plads. Ifølge Annes udsagn forbedres tidens 
kvalitet, og ifølge Hylland Eriksen og Hvid, kan det skabe en oplevelse af sammenhæng, 
forudsigelighed og bæredygtige rytmer – faktorer som betragtes som stressreducerende. I 
relation hertil kan der således også argumenteres for, at muligheden for at arbejde hele dage 
hjemme kan være med til at fremme oplevelsen af balance mellem arbejdsliv og andet liv: 
Idet tidens kvalitet fremmes, og der bliver plads til fordybelse og flow, får medarbejderne 
udført en større arbejdsmængde end de ville have gjort i samme tidsrum på arbejdspladsen, og 
de kan på den måde, ifølge Hylland Eriksen, skabe kontrol og overblik over arbejdet. 
Hjemmearbejdspladsen synes dermed, i både Marias, Evas og Annes optik, at være en del af 
løsningen på arbejdsmiljøproblematikker i Tempus. Ved at arbejde hjemme undgås støj og 
forstyrrelser, og der gives således det rum til fordybelse, som muliggør flow. 
Der er altså stor forskel på, hvilken betydning de enkelte dimensioner af den rumlige 
grænseløshed har for medarbejdernes oplevelse og håndtering af tiden: Virksomhedens 
fysiske rumlige grænseløshed har en negativ betydning for medarbejdernes skabelse af 
balance mellem arbejdsliv og andet liv, mens hjemmearbejdspladsen – når den betragtes som 
en del af den rumlige grænseløshed – kan være medskaber af en forbedret oplevelse af 
balance mellem arbejdsliv og andet liv. 
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Pauser 
Medarbejdernes beskrivelser af frokost- og kaffepauser giver os indtryk af, at arbejdstiden på 
kontoret ikke blot er fragmenteret og usammenhængende, men i høj grad også hurtig og 
fortravlet. Så fortravlet, at der ikke altid er tid til pauser i arbejdslivets hurtighed. Maria 
skriver eksempelvis således i sin logbog: ”Når ikke frokost” (Maria:logbog). Eva skriver: 
”Ingen frokost, da der var task-force møde hen over frokosten” (Eva:logbog). Andre gange 
kombineres frokostpauserne med arbejde. Maria beskriver et sådant eksempel i sin logbog: 
”Haster til frokost – har en telefonsamtale mens jeg fylder tallerkenen. 
Spiser en kort frokost inkl. evalueringsmøde og foretager opkald til leder 
vedr. det næste interview […]. Irriterende hektisk frokost ikke særligt 
tilfredsstillende” (Maria:logbog). 
Anne beskriver, hvordan hun fra tid til anden fortærer sin mad foran computerskærmen 
(Anne:152), mens Maria beskriver, hvordan arbejdsfrokost har erstattet frokostpause 
(Maria:225). Ifølge medarbejdernes beskrivelser er pauser altså ikke en integreret del af 
arbejdslivet. Pauser er nærmere en sjældenhed, og mellemrummene forsvinder i takt med 
tidens acceleration. Ifølge Hylland Eriksen vil denne måde at håndtere tiden på betyde, at 
medarbejderne i sidste ende mister overblikket over situationen, og dermed arbejdet og tiden 
– noget som kan have betydning for medarbejdernes skabelse af balance mellem arbejdsliv og 
andet liv. Men hvorfor lader medarbejderne pauserne forsvinde? Hvorfor lader de den hurtige 
tid vinde over den langsomme? Forklaringen kan findes i, at oplevelsen af tidsfattigdom synes 
at være et grundvilkår for medarbejderne og for at imødekomme dette, søger de at optimere 
tiden ved dels at gøre flere ting på samme tid – som fx ved at kombinere arbejde og frokost – 
og dels ved ganske enkelt at afholde færre pauser. 
Men hvad er en pause i det hele taget? Peter beskriver sine pauser således: 
”Når vi går ned og spiser, hvis vi spiser sammen […] så er det noget sjovt 
eller noget privat, så det kan betegnes som en pause […]. Bare det der 
tidspunkt, hvor du ikke er i gang i hovedet, det oplever jeg som en pause” 
(Peter:196). 
For Peter handler det altså om, at pauseaktiviteten omhandler noget andet end arbejde – noget 
sjovt eller privat. I modsætning hertil lader Eva gerne arbejdssnak dominere i sine pauser, og 
beskriver tiden som ikke bruges foran computeren som en pause – og altså også selvom den 
involverer arbejdsrelateret snak. Hun fortæller: 
”[en kollega] er god til at sige "Eva, skal vi tage en kop kaffe nu?". Så er 
det vores pause […]. Så går vi ned og så får vi lige en kop kaffe i ramblaen 
og får lige drøftet [status på arbejdsopgaverne] på vejen” (Eva:215). 
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Hvornår noget betragtes som en pause er en subjektiv vurdering af tiden. For både Eva og 
Peter handler det om at koble af i pauserne – at skabe et øjebliks langsom tid. Både Eva og 
Peter beskriver, at selvom pauser er en sjældenhed, og selvom de fleste af dagens pauser 
klokkemæssigt er korte perioder, som udfyldes med fx kaffeopfyldning eller et æble, giver det 
alligevel et mentalt afbræk (Peter:194, Eva:221), og det handler på den måde i højere grad om 
tidens kvalitet, end dens kvantitet. Ligesom det handler om tidens hastighed, frem for 
pauseaktivitetens egentlige indhold (i hvert fald i Evas tilfælde). Det handler kort og godt om 
at give plads til et øjebliks langsomhed i en ellers hurtig hverdag. 
Den hurtige tid, som altså tilsyneladende præger arbejdslivet i Tempus, og manglen på pauser 
og mellemrum i arbejdet, påvirker, ifølge medarbejderne, også livet uden for arbejdet. Anne 
siger således: ”Hvis jeg har sådan en dag, hvor det bare er fra det ene møde til det andet, så 
er det klart, så kan jeg godt mærke det om eftermiddagen” (Anne:146). Maria beskriver, at 
hun især har svært ved at rumme andre mennesker, når hun kommer hjem efter en travl dag: 
”Jeg kan godt blive sådan lidt irriteret når min far ringer der kl. 1930, der 
hvor vi ligger unger […], hvor jeg bare tænker "ti stille! Hold nu op". Så 
har man bare haft sådan en dag som bare er kørt, og 600 konflikter, 
ungerne der står og skriger” (Maria:199). […] så gider man altså ikke 
rumme andre. Det gider man bare ikke” (Maria:201). 
Maria fortæller også, at hvor døren i hjemmet tidligere altid var åben og spontanitet var en del 
af hverdagen, så er tiden i familielivet nu så sparsom, at uventet besøg mm. bliver betragtet 
som belastninger (Maria:124,126). De andre medarbejdere beskriver på lignende vis, hvordan 
der ikke er plads og overskud til spontanitet i hverdagen (Anne:118, Eva:151, Peter:118). Det 
lader dermed til, at den hurtige tid, som præger medarbejdernes arbejdsliv, bevirker, at deres 
overskud til aktiviteter uden for arbejdet reduceres. Medarbejdernes øvrige liv er i høj grad 
skemalagt og ud fra dette kan det diskuteres, om der er en sammenhæng mellem arbejdslivets 
travlhed og medarbejdernes behov for et struktureret familieliv. Det hektiske arbejdsliv uden 
tid til pauser kan således medføre, at livet uden for arbejdet anvendes som eneste virkelige 
pause i arbejdet. Samtidig kan livet uden for arbejdet, som Rahbek Christensen skriver, gå 
hen og blive midlet til at opnå mål i arbejdslivet. Mål som fx at være ’idealmedarbejderen’. 
Arbejdets grænseløse krav, og den heraf følgende hurtighed, kan på den måde medføre, at 
tiden uden for arbejdet blot er et sted for restitution.  
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5.2.5 Tilstedeværelse og synlighed 
Som beskrevet, synes der at være en dominerende norm i Tempus, der fordrer, at 
medarbejderne er fysisk tilstede i virksomheden i tidsrummet fra kl. ca. 800 til 1600 (jf. afsnit 
5.1.1). Denne arbejdstidsforståelse og måde at bruge og organisere tiden på ser vi da også 
tydeligt afspejlet i de fire medarbejderes logbøger, hvor 8-16 normen i høj grad synes at 
dominere deres daglige arbejdsgang på kontoret. Anne understøtter denne observation: 
”typisk kommer jeg mellem 830 og 900, det er sådan meget almindeligt. […] så er jeg her til 
klokken 1600, ja… 1530 nogle gange” (Anne:22). Men hvorfor vælger medarbejderne at 
arbejde i netop dette tidsrum, når de er ansat under fleksible arbejdstidsvilkår, og således 
umiddelbart frit kan forvalte deres arbejdstid? 
Flere af lederne i Tempus problematiserer, hvis en medarbejder ofte arbejder hele dage 
hjemme (jf. afsnit 5.1.1), og det lader til, at der eksisterer en overordnet holdning om, at 
medarbejderne skal være til stede og således være synlige i virksomheden inden for netop 
dette tidsinterval. Ledelsens forventning om en synlig medarbejderstab, kan på denne måde 
være en del af forklaringen på medarbejdernes arbejdstidsorganisering, og der kan dermed 
tales om, at ledelsens forventninger udgør en udefra styret grænsedragning, eller sagt i 
Perlows termer, boundary control, der begrænser medarbejdernes oplevelse og faktiske 
anvendelse af fleksibel arbejdstid. 
Ligeledes synes 8-16 normen at dominere medarbejdernes hjemmearbejdsdage. Da vi 
eksempelvis spurgte Eva, hvordan en dag på Tempus adskiller sig fra en hjemmearbejdsdag, 
svarede hun: ”den adskiller sig ved, at jeg både kan hente og aflevere børnene” (Eva:120). 
Hun sparer transporten til og fra arbejde, og har derved mulighed for at aflevere og hente sine 
børn, men timeintervallet foran computeren er det samme, som når hun er fysisk tilstede i 
Tempus. Maria og Annes hjemmearbejdsdage er organiseret ud fra samme norm (Maria:88, 
Anne:logbog). 
Normen – og forventningen – om, at medarbejderne er til stede i virksomheden fra ca. 800 til 
1600 synes således også at dominere måden hele hjemmearbejdsdage organiseres på. Måske 
kan vi endda gå så vidt som at tale om fastlagt kontortid? Hvad enten medarbejderne sidder på 
arbejdspladsen eller hjemme, så sidder de (som minimum) foran computeren i tidsrummet fra 
ca. 800 til 1600. Er denne fastlagte arbejdstid et forsøg på at reducere tidens (og 
grænseløshedens) kompleksitet? Arbejdstiden bruges og forstås som en enhed, der indtager et 
specifikt tidsrum på dagen og på den måde er det måske nemmere at planlægge den 
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resterende tid. Eller handler det om at inddele og afgrænse døgnets timer på en sådan måde, at 
der kan skabes en rytme, hvor den samme aktivitet gentages dag efter dag? På den ene side 
kan det altså ses som en måde at sammentænke den lineære tidsorden og rytmer på, mens det 
på den anden side kan være udtryk for, at den samfundsherskende lineære tidsorden kolliderer 
– eller i hvert fald begrænser – muligheden for fleksibel arbejdstidsorganisering. 
Det interessante spørgsmål er i den forbindelse, hvilken betydning denne fastlagte kontortid 
har for medarbejdernes håndtering og oplevelse af tiden? – Både i relation til arbejdet og 
deres øvrige liv. For Maria betyder 8-16 normen, at hun kun i begrænset omfang benytter sig 
af muligheden for selvstændig arbejdstidstilrettelæggelse. Hun beskriver bl.a., hvordan en 
dårlig morgen, hvor børnene er uoplagte og ikke vil i institution, betyder, at hun kommer på 
arbejde med dårlig samvittighed: 
”Så er det virkelig, at jeg har lyst til at jeg havde det der, hvor man ligesom 
kan sige ”nu vender jeg bare bilen om og siger, det skal bare ikke være i 
dag”. […] Det er mega ufedt. […] Der går jeg virkelig på kompromis med 
nogle ting” (Maria:150). 
For Maria betyder 8-16 normen altså, at hun går på kompromis med nogle ting i sit familieliv. 
Kan der således tales om, at Marias frihed begrænses af de temporale strukturer i Tempus? 
Det lader i hvert fald til, at det er sådan hun oplever det, og at hun ikke gør noget aktivt for at 
ændre det – tværtimod er hun med til at reproducere strukturerne. Ifølge Orlikowski & Yates 
kan medarbejderne, gennem deres handlinger, være med til at ændre strukturerne, således at 
disse i højere grad er tilpasset den enkeltes behov. Samtidig er menneskelig handling et 
produkt af de strukturelle omgivelser, som ligger uden for menneskets umiddelbare kontrol, 
derfor kan det være svært for et enkeltindivid at ændre en arbejdsplads’ temporale strukturer. 
En sådan strukturel holdnings- og adfærdsregulering kræver en kollektiv/relationel kontrol, og 
altså fælles rytmer blandt medarbejderne. Men er 8-16 normen ikke netop en fælles rytme? 
Og hvad er alternativet? Kan fælles rytmer overhovedet eksistere i individuelt orienterede 
arbejdsorganiseringer under grænseløse arbejdsforhold uden en lineær tidsforankring? 
Maria beskriver en dag, hvor hun kombinerer en hjemmearbejdsdag med at passe sin syge 
søn. Udover at tidens kvalitet i både arbejdet og i omsorgen for barnet med hendes ord er 
fesen (Maria:86), udgør hendes oplevelse af denne dag endnu et eksempel på, hvor integreret 
8-16 normen er i Tempus’ temporale strukturer, og altså også i medarbejdernes tidsmæssige 
(mentale såvel som fysiske) handlinger: 
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”Så da jeg stoppede med at arbejde i går, der stoppede jeg kl. 1400… Der 
havde jeg jo sådan lidt dårlig samvittighed indtil klokken var gå-hjem-tid. 
Virkelig langt ude. Men det havde jeg” (Maria:88). 
At Maria ligefrem taler om gå-hjem-tid viser, at hendes arbejdstidsforståelse netop læner sig 
op ad en fastlagt kontortid, og hun oplever de temporale strukturer som værende objektive og 
nærmest ubøjelige – hun bryder dem med sine fysiske handlinger, men er stadig styret af dem 
mentalt, hvilket kommer til udtryk som dårlig samvittighed. Lidt senere i interviewet udtaler 
hun: ”hvis jeg skulle møde fra 800 til 1600 og stemple ind og stemple ud, så ville jeg 
simpelthen dø” (Maria:92). Hun tager således afstand fra en fuldstændig klokkestyret 
tidsorden, samtidig med at hun – mere eller mindre bevidst – lader sig styre af den. Maria selv 
giver dog udtryk for at have kontrol over tidsfordelingen mellem arbejdsliv og det øvrige liv, 
netop pga. den selvstændige arbejdstidstilrettelæggelse: ”fordi jeg synes jeg er blevet god til 
at bruge den. Jeg er blevet god til at strukturere den, jeg er blevet god til at sige fra” 
(Maria:136). Marias oplevelse er således, at hun har frihed – og at hun benytter sig af denne 
frihed – til at tilrettelægge sin arbejdstid ud fra egne behov, men samtidig illustrerer hendes 
udtalelser, at hun lader 8-16 normen bestemme, hvor og hvornår hun arbejder. En del af 
forklaringen på, hvorfor Maria ikke forsøger at ændre eller bryde denne norm kan også findes 
i hendes faktiske arbejde, hvor hun, i kraft af sin funktion som rekrutteringskonsulent, som 
tidligere nævnt, har daglige møder og interviews med kandidater, som fordrer hendes 
tilstedeværelse. 
I modsætning hertil oplever Peter ikke, at der eksisterer en norm om tilstedeværelse mellem 
kl. 800 og 1600 (Peter:81). Hans oplevelse er, at der eksisterer en liberal kultur om 
arbejdstidens tilrettelæggelse: 
”Hvis jeg kommer kl. 1000 og går kl. 1500, så er der ikke nogen der ligesom 
kigger skævt på mig, fordi man ved, man har forståelse for, at ”nåh, han 
sidder formentlig senere og gør det, han så ikke har lavet”. Så jeg synes her 
er en meget åben kultur” (Peter:65). 
Peters logbog genklinger af en arbejdsdag, hvor han ankommer på arbejdspladsen mellem kl. 
800 og 930, og forlader den igen mellem kl.1530 og 1730, afhængigt af, om han skal aflevere 
eller hente sin søn i institution (Peter:logbog). Hans dag i Tempus er således i høj grad styret 
af daginstitutionens åbne- og lukketider, og han fokuserer således på at få sit barns – og 
daginstitutionens rytme – til at spille sammen med sin arbejdsrytme. Han anvender dermed 
sin selvstændighed i forhold til arbejdstidstilrettelæggelse til at tilpasse arbejdslivet til 
familielivet. 
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Derudover er Peters arbejdstidsorganisering styret af hans position som en af 
koncernchefernes højre hånd. Hans job fordrer, at han er til stede i virksomheden, idet meget 
af hans tid går med møder og mindre hasteopgaver, som kræver interaktion med kolleger 
(Peter:6,104). Det interessante er, at både Peters og Marias arbejdsopgaver kræver, at de er til 
stede i virksomheden, mens deres oplevelse og håndtering af normen om tilstedeværelse på 
arbejdspladsen er næsten modstridende. Hvad skyldes denne forskellighed? På den ene side 
kan forklaringen findes i deres plads i stillingshierarkiet, og dermed den kontrol de har over 
eget arbejde. På den anden side kan der muligvis henvises til en forskellighed i deres 
individuelle ressourcer og personligheder, sådan som Csikszentmihalyi et al. fremhæver i 
forhold til tidsoplevelser. 
Tilstedeværelse som begrænsende faktor for friheden 
Peter fortæller, at han sjældent gør brug af hele hjemmearbejdsdage fordi: ”det giver mening 
for mig at være her i stedet for at have en hel hjemmearbejdsdag” (Peter:172). Han er på den 
måde heller ikke begrænset eller på anden måde mærket af ledelsens holdning til synlighed på 
arbejdspladsen. Derimod er både Evas og Annes oplevelse og håndtering af arbejdstiden 
påvirket af ledelsens krav om synlighed og tilstedeværelse. Disse krav gør, at de ikke benytter 
sig af hele hjemmearbejdsdage så ofte som de gerne ville (Eva:101, Anne:68). Anne fortæller: 
”det skal faktisk siges, at da jeg for et år siden […] var til MUS-samtale 
[…], der fik jeg at vide, at alt var fint og godt, og det hele var fantastisk. Så 
var der bare lige en lille hage, og det var, at jeg var ikke til stede nok. Jeg 
var ikke synlig nok på arbejdspladsen, og min daværende leder syntes, eller 
sagde, at jeg arbejdede for meget hjemme. På det tidspunkt har jeg arbejdet 
hjemme cirka en dag om ugen” (Anne:68). 
Anne arbejder på nuværende tidspunkt hjemme ca. en gang hver fjortende dag (Anne:70), og 
ledelsens krav om tilstedeværelse synes altså at være medbestemmende for Annes 
tilrettelæggelse af arbejdstiden. Men hvorfor vælger Anne at efterleve ledelsens krav? Har 
hun ikke, jf. den selvstændige arbejdstidstilrettelæggelse, ret til at arbejde hjemme når hun 
oplever behov for det? 
Eva beskriver, hvordan hun føler, at ledelsens krav om tilstedeværelse begrænser hende i at 
udføre sit arbejde, idet hun er mere produktiv på dage, hvor hun arbejder hjemme. Denne 
begrænsning oplever hun, har konsekvenser for sin tid til familien: 
”når min chef begynder at snakke om, hvor meget vi skal være til stede 
herinde, så føler jeg også, at det går mig på, fordi jeg ved, hvor vigtigt det 
er, fordi jeg ved hvor meget jeg får produceret på de der dage [hvor hun 
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arbejder hjemme]. Og jo mere jeg får produceret på sådan en dag, jo 
mindre skal jeg jo så sidde om aftenen eller en weekend” (Eva:128). 
Hun beskriver endvidere, at hun ikke tvivler på, at hendes chef er klar over, hendes øgede 
produktivitet på hjemmearbejdsdage, ”men han har jo igen den der holdning om, at vi skal 
være herinde til stede det meste af tiden […]” (Eva:101). Evas udtalelser illustrerer, at hun 
oplever et tab af egenkontrol over arbejdets tidsmæssige tilrettelæggelse som følge af kravet 
om tilstedeværelse og synlighed. Evas faktiske arbejde som forhandlingskonsulent kræver 
ikke, at hun fysisk er til stede på arbejdspladsen, bl.a. fordi hendes samarbejde med kolleger, 
lige såvel som hendes kundekontakt, ofte kan klares via mail eller telefonisk korrespondance 
(Eva:99). Det interessante spørgsmål i denne sammenhæng er dermed, hvorfor hun ikke 
oftere arbejder hele dage hjemme, når hun nu oplever, at hun får produceret mere på kortere 
tid og på den måde har mere tid til familielivet? En forklaring på, at på både Eva og Anne 
accepterer kravet om tilstedeværelse i virksomheden kan være, at de er underlagt boundary 
control, og ønsker at fremstå som idealmedarbejdere. 
Ledelsens ønske om, at medarbejderne er til stede og synlige i virksomheden opleves og 
håndteres altså forskelligt af de fire medarbejdere. Men hvorfor? Forklaringen kan muligvis 
findes i deres faktiske arbejde. Både Annes og Evas arbejde er præget af individuel 
opgaveløsning, og deres behov for tæt samarbejde med kolleger er mindre end Peters og 
Marias. Kan deres oplevelse af kontroltab i forhold til arbejdstidens tilrettelæggelse således 
forklares med, at de ikke nødvendigvis finder det mere meningsfuldt at være fysisk tilstede i 
virksomheden, sammenlignet med at arbejde hjemmefra? Eller handler det om, at 
individualiteten fylder så meget i den moderne medarbejders selvforståelse, at behovet for 
samarbejde og fælles rytmer bliver oplevet som en belastning og begrænsning af friheden? 
Hvis dette er tilfældet, så kan deres forskellige oplevelser forklares med den subjektive 
holdning til, hvilken betydning samarbejde og interaktion har for det faktiske arbejde. 
Hjemmearbejdspladsen kan anvendes som redskab til at skabe balance mellem arbejdsliv og 
andet liv, men når muligheden for at arbejde hjemme kombineres med ledelsesmæssige krav 
om synlighed og tilstedeværelse på arbejdspladsen begrænses medarbejdernes fordele ved 
tids- og rumligt fleksibelt arbejde. Hjemmearbejdspladsen kan på denne måde blot få karakter 
af at være et middel til merarbejde. 
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5.2.6 Tilgængelighed 
Med den tidsmæssige – og rumlige grænseløshed følger, at medarbejderne er evigt 
tilgængelige for arbejdsgiveren. Alle medarbejdere er, udover den bærbare computer, udstyret 
med en arbejdsmobiltelefon, og om de står i kø i Netto eller er ved at lave aftensmad, så er det 
altid muligt at blive kontaktet i arbejdsøjemed. 
I afsnit 5.2.4 beskrev vi, hvordan særligt tre af medarbejderne anvender hele 
hjemmearbejdsdage for at få tid til fordybelse. Det er derfor interessant at undersøge, om 
medarbejderne også på hele hjemmearbejdsdage oplever at blive forstyrret – i disse tilfælde af 
arbejdstelefonen og mails. 
Maria beskriver, at hun på hele hjemmearbejdsdage ikke nødvendigvis har kontakt med 
arbejdspladsen. Hun er bevidst om ikke at logge på mailsystemet, hvis hun sidder med en 
arbejdsopgave, som kræver koncentration: ”fordi der bliver du mindet om ”hov, der er også 
lige en”, og så bliver man forstyrret i processen” (Maria:60). Derimod er hun altid 
tilgængelig på telefonen, og både Maria, Eva og Anne beskriver det som et usagt krav, at man 
skal være til at få fat på, når man arbejder hjemme (Maria:60, Eva:99, Anne:82). Anne er 
ligesom Maria bevidst om, at hjemmearbejdsdage vælges for at få tid til fordybelse, og de 
forsøger derfor at begrænse antallet af opkald og mails til kolleger der arbejder hjemme 
(Anne:82), og der kan dermed argumenteres for, at der hersker en norm om, at kontakt til 
hjemmearbejdende kolleger begrænses. Der eksisterer således mere eller mindre uformelle 
temporale strukturer omkring hjemmearbejdsdage, der begrænser tilgængeligheden for til 
gengæld at fremme flow og fordybelse uden for det fysiske arbejdsrum i Tempus. 
Eva beskriver omvendt, at hendes kontakt med kolleger, kunder mm. på hjemmearbejdsdage 
ikke er anderledes end når hun sidder i Tempus: ”De er jo fuldstændig ligeglade med, om jeg 
sidder hjemme, om jeg sidder i bilen, eller om jeg sidder her og arbejder. Bare jeg tager 
telefonen eller svarer på mail” (Eva:99). Mens Maria og Anne altså i deres håndtering af 
grænseløsheden aktivt vælger forstyrrelser fra – sætter grænser for grænseløsheden – er Eva i 
videre udstrækning tilgængelig, når hun arbejder hjemme. Hvordan kan det være? Er det et 
aktivt valg Eva træffer? Eller er det fordi hende arbejdsopgaver i højere grad end de andres 
kræver, at hun er tilgængelig en stor del af tiden? Ud fra Evas beskrivelser virker det ikke 
som om, hun oplever at have et valg. Hun beskriver bl.a., at der er mange mennesker, der er 
arbejdsmæssigt afhængige af hende, og fremhæver desuden en specifik forhandlingssituation, 
hvor hun oplevede at ”det gjorde en forskel, at det var mig og ikke en af de andre der sad her 
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i dag. Det sætter jeg højt” (Eva:75). Har Eva således formået at gøre sin arbejdsmæssige 
position unik og dermed uundværlig for arbejdspladsen? Ud fra hendes udtalelse at bedømme 
kunne noget i hvert fald tyde på, at hun oplever det sådan. Måske derfor oplever hun, at hun 
skal være tilgængelig hele tiden. Evig tilgængelighed synes således at være prisen, hun må 
betale for en position som uundværlig medarbejder og dermed sikre egen overlevelse i 
arbejdslivet. 
Kontakt og tilgængelighed uden for kontortid 
Der findes ikke regler for, hvornår og hvordan det er tilladt at kontakte kolleger uden for det, 
vi har valgt at kalde kontortid. Alle fire medarbejdere beskriver dog, at der ikke eksisterer en 
forventning om, at man svarer på mails uden for denne tidsramme (Maria:52, Peter:69, 
Eva:91, Anne:72). Endvidere beskriver de, at det er helt normalt at modtage mails på alle 
tidspunkter af døgnet (Peter:21), ligesom telefonopkald uden for kontortiden, ifølge Eva og 
Maria, hænder (Eva:90, Maria:54). Men hvorfor overhovedet kontakte sine kolleger uden for 
tidsrummet mellem 800 og 1600? Arbejdsopgaverne har ofte karakter af at være hastende og 
styret af deadlines, ligesom arbejdsgangene er præget af hurtig tid. Der kan argumenteres for, 
at behovet for næsten evige kontaktmuligheder til kolleger er et udtryk for den hurtige tids 
indmarch. En mail kan forfattes og afsendes på et øjeblik, og en øjebliksindskydelse kan 
således videregives til en kollega. Nuet kan på denne måde ikke blot, som Nowotny påpeger, 
gribe ind i både fortid og fremtid, men også overskride rumlige grænser, og der kan måske 
ligefrem tales om grænseløse øjeblikke og deraf følgende grænseløs tilgængelighed. 
Peters oplevelse er, at der eksisterer uformelle regler for, hvornår det er tilladt at ringe: 
”Alt mellem 900 og 1700, det er helt fint at ringe. Klokken 800-900 og fra 1700-
1800, det går, og så må man ligesom være indstillet på, at folk er i gang med 
alle mulige andre ting […]. Uden om den grænse, det går altså ikke” 
(Peter:69). 
Han beskriver disse uformelle kontaktregler med udgangspunkt i klokketid, og uret udgør her 
blot et ’sprog’, som Berg Eriksen påpeger. Disse uformelle regler – eller normer – for 
tilgængelighed stemmer ex overens med Peters egen arbejdsorganisering som i høj grad er 
styret af hans søns dagsrytme og daginstitutionens åbne-lukketider. 
Anderledes ser det ud, når det handler om mails og chatfunktionen. Her er der ingen 
tidsmæssige grænser: 
”Det er jo egentlig sjovt, fordi man ville aldrig ringe klokken 2100, men hvis 
du er på og du kan se, den anden er på, så er der ikke noget problem i at 
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sende en chatbesked, […] fordi der er man ligesom på begge to, og der er 
man begge to på arbejde. Men på trods af det, så ville jeg ikke ringe. Det 
føles alt for intrusive, altså det er ligesom du bryder ind i deres private 
ting” (Peter:79). 
For Peter handler det altså om, hvilken kommunikationsform der anvendes. Så længe arbejdet 
– og tilgængeligheden – er begrænset til computeren, oplever Peter ikke, at det er 
forstyrrende. Ved at forankre arbejdet i en konkret ting – arbejdscomputeren – begrænses 
arbejdets fysiske rum. 
Anne beskriver, ligesom Peter, hvordan uret sætter grænser for, hvornår det er legitimt at 
kontakte kolleger, og ifølge hendes beskrivelser hersker der stor respekt blandt medarbejderne 
om, at der holdes fri efter kl. 1700 (Anne:72). Maria beskriver sine egne grænser for hvornår 
hun er tilgængelig for arbejdspladsen ud fra sine børns rytmer; hun tager ikke telefonen eller 
tjekker mail i tidsrummet fra hun har hentet børnene til efter de er lagt i seng, men tilføjer 
dog: ”Der er selvfølgelig altid undtagelser” (Maria:54). Ifølge Evas beskrivelser er der ingen 
grænser for, hvornår man kan blive kontaktet i arbejdsøjemed: ”Jeg ville ikke blive 
overrasket, hvis min chef ringede til mig kl. 2000” (Eva:91), men hun vælger dog oftest 
arbejdsopkald fra, når hun er i gang med en familieaktivitet, som ex når familien sidder 
samlet over aftensmaden. ”Men det er jo hele tiden et valg og et tilvalg” (Eva:113). 
Ifølge Hvid kan formelle regler som fx åbne- og lukketider være gode rammesættere i forhold 
til at skabe bæredygtige rytmer. Den slags formelle regler eksisterer ikke i de fire 
medarbejderes arbejdsliv, men der kan tales om mindre formelle fælles vedtagne regler. Tiden 
efter klokken 1700, sagt i lineære tidstermer, er så at sige børnetid, og medarbejderne sætter 
pris på ikke at blive kontaktet i arbejdsøjemed, og de forsøger da også så vidt muligt selv at 
lade være med at kontakte deres kolleger i dette tidsrum. Der kan således tales om uformelle 
temporale strukturer, der mere eller mindre opleves og håndteres som objektive og legitime i 
Tempus. En kollektiv rytme afgrænset af børns – og ikke mindst daginstitutioners – rytme. 
Børnetiden er således et brud på dagens arbejde. Men heller ikke her, er det nemt at lægge 
arbejdet fra sig: ”så kan det godt ligge i baghovedet og rumstere. Det kan man ikke undgå” 
(Eva:183). Men hvis arbejdet konstant florerer i tankerne, hvor er den vigtige tid til restitution 
så? Og såfremt børnetiden er den eneste rigtige pause – som endog er udfordret – på en hel 
dag, hvordan ser det så ud hos vidensarbejdere uden børn? Finder de alternative 
’pauseaktiviteter’? Eller får arbejdet da lov til at fylde det hele? 
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Mental tilgængelighed  
Peter, Eva og Maria beskriver alle, at det kan være svært at lægge arbejdet fra sig mentalt, når 
de har fri (Peter:43, Eva:183, Maria:141-144). Men hvad vil det sige at være mentalt på 
arbejde? Og kan der i den forbindelse tales om en form for mental tilgængelighed? 
Peter beskriver, hvordan arbejdsopgaverne står i en uendelig kø: ”Man afslutter aldrig sine 
opgaver […]. Der er jo altid nye opgaver” (Peter:49), og netop derfor forlader han altid 
kontoret med uafsluttede arbejdsopgaver, hvilket gør, at han oplever, at det kan være svært at 
lægge dem fra sig mentalt, når han kommer hjem. Ud fra Evas beskrivelser er 
mobiltelefonens funktion som både privat- og arbejdstelefon, med til at gøre det svært for 
hende at lægge arbejdet fra sig, når hun er i familiens skød (Eva:113). Ligesom hjemme-pc’en 
beskyldes for, at medarbejderne ofte tænker på arbejde, når de fysisk befinder sig uden for 
arbejdspladsen, og tidsmæssigt uden for den såkaldte kontortid. 
Anne beskriver som den eneste af de fire medarbejdere, at hun oplever at kunne lægge 
arbejdet fra sig, når hun lukker computeren: ”jeg er rigtig god til fuldstændig at glemme alt, 
hvad der har med arbejde at gøre” (Anne:86). Ifølge Anne har det været en læreproces at nå 
dertil, hvor hun er nu, og det var først da hun indså at arbejdet havde overtaget for stor en del 
af hendes liv, at hun ændrede på forholdene: 
”Der sagde jeg til mig selv "nu skal du lige huske, det her er bare et 
arbejde". Så der var det at jeg benhårdt strategisk valgte at sige, "hvis jeg 
arbejder 80 pct. i stedet for 100, så er det fint nok". Der skal bare være det 
der punktum. Så det er ikke fordi, at jeg har været sådan hele tiden. Det er 
helt klart en konsekvens af, at jeg har prøvet at være derude, hvor man 
bliver klog af skade” (Anne:136). 
Anne har, på baggrund af ovennævnte erfaring, truffet et aktivt valg, der betyder, at hun 
oplever at være nødsaget til, i nogen grad, at gå på kompromis med sin egen arbejdsindsats og 
konsekvensen er, at hun nogle gange oplever følelsen af manglende overblik over arbejdet, at 
have sløset med opgaverne og ikke føle sig godt nok forberedt til et møde (Anne:158). Ud fra 
dette kan der argumenteres for, at medarbejderne føler sig nødsaget til at være mentalt på 
arbejde hele tiden for at bevare overblikket – og dermed kontrollen – og på den måde 
reducere arbejdsmæssige stressfaktorer. Hylland Eriksen mener, modsat denne tese, at 
manglende pauser medfører manglende overblik og en uhensigtsmæssig fortabelse i detaljer. 
Vi argumenterer således for, at medarbejderne arbejder så stor en del af deres vågne timer for 
at skabe overblik og kontrol i arbejdslivet. Men spørgsmålet er, om der ligger andet og mere 
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bag denne håndteringsstrategi? I sine beskrivelser af boundary control skildrer Perlow lederne 
som rollemodeller og forgangsmænd i forhold til resten af medarbejderstabens håndtering af 
grænseløse arbejdsforhold. Anne beskriver Tempus’ ledelse således: ”det med at være leder i 
Tempus, tror jeg ikke, er specielt attraktivt […]. De render rundt og ligner et eller andet der 
er løgn, og er på mail og telefon hele tiden” (Anne:74). Hun beskriver desuden, at der er en 
forventning blandt lederne om at være evigt tilgængelige for hinanden (Anne:72). Lederne 
udviser således evig tilgængelighed, og kan derfor tænkes være med til at skabe en 
forventning blandt medarbejderne om tilgængelighed i vid udstrækning, og dermed påvirke 
medarbejderne til, i mental forstand, at være evigt tilgængelige. 
I kraft af Peters jobbeskrivelse, føler han sig forpligtet til, at være til rådighed for 
koncernchefen på alle tidspunkter af døgnet (Peter:89). Hans chef læner sig dog i høj grad op 
ad 8-16 normen, ”han kører klokken 1700, lige meget hvad” (Peter:41). Og Peter har således 
ikke oplevet, at hans evige tilgængelighed bliver udnyttet. Peters chef er på denne måde et 
forbillede for grænsedragning og arbejdsbegrænsning. Hvor Perlow i sine studier fandt 
eksempler på rollemodeller, der var med til at presse medarbejderne til at arbejde mere – i 
tråd med Annes beskrivelse – ses her et modsatrettet eksempel. Chefen benytter således ’faste 
åbne-lukketider’ og altså klokketiden til, med Hvids ord, at opretholde en rytmefyldt 
livsførelse. 
Maria forklarer også, hvordan hendes kollegers adfærd spiller en rolle i, hvor meget arbejdet 
fylder mentalt hos hende selv: 
”Der hopper da nogen gange sådan en lille én op på skulderen og siger 
"leverer du nu nok? Er du doven?". Fordi, så er man logget på hver aften, 
og sidder og laver sine mails, så kan man se, at [en kollega], hun er bare på 
igen. Og kl. 2300 har hun sendt mig en mail og alle de der ting. "Stakkels 
dame [tænker man]", og hun siger "nej, jeg arbejder ikke særlig meget og 
det er bare fedt. Jeg har fire børn og jeg kan sagtens få det til at hænge 
sammen". Og så tænker man "hold da op, hvordan... Så er det nok mig der 
er noget galt med. Jeg er nok doven". Men altså, det skaber jo en masse 
også, at man rent faktisk aldrig rigtig sådan helt kan lægge det fra sig” 
(Maria:136). 
Maria føler sig således presset til at arbejde mere, fordi hun ser en kollega, der umiddelbart 
arbejder flere timer om aftenen end Maria selv. Kollegaen giver udtryk for at håndtere et 
krævende familie- og arbejdsliv uden at føle sig stresset, hvilket får Maria til at føle sig 
doven. Maria bekræfter således Blochs udsagn om, at mennesket hurtigt kan stemple andre – 
eller som her, sig selv – som uduelige, når de ikke håndterer et stressfyldt liv problemfrit. 
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5.2.7 Omstilling og børnetid 
Når medarbejderne således generelt set, har svært ved at lægge arbejdet fra sig, hvordan 
kobler de så fra? Hvordan omstiller de sig? Og påvirkes balancen mellem arbejdsliv og andet 
liv af den høje arbejdsmoral medarbejderne udviser?  
Peter beskriver, hvordan han bruger transporttiden til og fra arbejde til at omstille sig fra 
arbejds- til familieliv og vice versa. Om morgenen forsøger han således at komme op i tempo, 
og om eftermiddagen ned i tempo: 
”fx når jeg kører herfra, det oplever jeg tit, så er det ligesom man kører 
med en fart og så fungerer det for mig at lukke helt for radioen. Det er 
ligesom, det er en måde for mig, at begynde at koble fra, at lukke af. Hvis 
jeg kommer ind i bilen og snakker med en i telefonen […] og når det er 
færdigt, så kører radioen med musik osv., det er ligesom, man bliver kørt i 
samme tempo, altså ligesom om, du er stadig i gang mentalt… det kan også 
være, hvis jeg ikke skal snakke med nogen, så lukker jeg radioen de første ti 
minutter og så ligesom, så kan jeg lige tænke over dagen og sådan og så 
kan man koble af, og så kan man ligesom tænde radioen og høre P1. På vej 
herhen, der vil jeg bare høre på radioen, men på vej hjem, der har jeg tit 
behov for ligesom at samle tankerne” (Peter:168). 
Han er altså bevidst om at give plads og tid til omstilling fra en sfære til en anden, eller med 
Hylland Eriksens terminologi, mellemrummene. Anne beskriver i sin logbog, hvordan hun 
efter at have hentet børn på vej hjem fra arbejde, drikker en kop te sammen med dem og taler 
om dagen, hvorefter hun hviler sig på sofaen i ti minutter. Hun udviser bevidsthed om at 
omstille sig fra arbejdstid til fritid. Hun giver tid til den langsomme tid (Anne:logbog). 
Eva og Maria beskriver en noget anden overgang mellem arbejdsliv og andet liv. Deres 
beskrivelser viser, hvordan den hurtige tid ofte overtager disse mellemrum, og hvordan 
’omstillingsfasen’ udebliver. Maria beskriver tiden fra hun forlader arbejdspladsen, til hun er 
hjemme således: 
”Der er hektisk aktivitet. Man kommer direkte fra noget som fylder meget 
rent arbejdsmæssigt, og så skal du lige pludselig omstille dig. Du har måske 
foretaget dig en masse opkald i bilen, som også er arbejdsrelaterede, 
samtidig med, at du skal ’minde’ dig ind på, at ”nu skal jeg altså hente 
børn, og lave aftensmad og alt, hvad der er af praktiske ting”” (Maria:16). 
For Maria er denne tidsperiode (den berygtede ulvetime i hverdagens terminologi) meget 
krævende. Bl.a. beskriver hun, at arbejdstelefonen nogle gange ringer, mens hun er ved at 
hente børn (Maria:14), og der kan argumenteres for, at Maria oplever ubalance mellem 
arbejdsliv og familieliv i overgangen fra det ene til det andet, pga. arbejdets hurtige tid og 
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grænseløshed, og familielivets langsomhed. Eva beskriver på samme vis manglende 
omstillingstid: ”min arbejdsdag slutter ikke når jeg går herfra. Jeg har opkald i bilen hele 
vejen hjem. Så slutter den, når jeg står i SFO’en” (Eva:185). Omstillingstid er således – på 
linje med pauserne i arbejdstiden – et mellemrum der for flere af medarbejderne forsvinder, 
som følge af tidsoptimering. Men er de da i stand til at skifte fra arbejdstid til familietid? Eller 
æder arbejdslivet sig ind på familielivet, sådan som Hvid påpeger? 
Eva, Peter og Maria beskriver, hvordan de konstant forsøger at være mentalt tilstede i 
familielivet, og at dette ofte er en kamp mod de evigt indtrængende arbejdstanker. Især i tiden 
fra de henter deres børn, og til de lægges til at sove, handler det for medarbejderne om at 
lægge arbejdstankerne – og hastigheden – fra sig. 
”det er vigtigt for mig, at når jeg er der og henter, og til min søn sover, […] 
at han ikke mærker det som om, at man ikke er der, så at sige. Så det er 
noget, jeg aktivt forsøger at gøre” (Peter:20). 
Peter bestræber sig således på at være mentalt tilstede i sin søns vågne timer. Samme 
bestræbelse ser vi i Evas beskrivelser af lektielæsning med datteren, hvor Eva pointerer, at: 
”hun skal jo også opleve, at mor er til stede” (Eva:183). Anderledes ser det dog ud i forholdet 
til hendes mand. Eva fortæller, hvordan hun også på dette punkt tidsoptimerer, ved at 
kombinere to ’aktiviteter’: 
”min mand arbejder lige så skiftende og har endnu mere hjemmearbejde 
end jeg har, så det er noget med, at vi også er sammen, når jeg sidder her 
og arbejder og han sidder her og arbejder [peger to steder ved siden af 
hinanden på bordet]. Så er vi da i det mindste i det samme rum og hvis der 
er et eller andet, så kan man lige sige, ”nåh, men hvordan gik det egentlig 
med dit møde” eller, ”hvor skal du hen i morgen?”” (Eva:132). 
Citatet her er ligeledes et eksempel på, at arbejdet – og dermed den hurtige tid – vinder over 
familietiden – altså den langsomme tid. Eva siger det selv meget tydeligt, da vi spørger, om 
hun nogle gange føler sig nødsaget til at gå på kompromis med kvaliteten af 
arbejdsopgaverne, fordi der ikke er tid nok. Hun svarer: ”Nej, for jeg lægger den tid der skal 
bruges, så kompromiset ligger et andet sted […]. Det ligger i privatlivet” (Eva:65,67). Eva 
fortæller altså her, at hun vælger arbejdslivet over familielivet. Men hvorfor? Forklaringen 
kan muligvis findes i arbejdets funktion som det sted, individet udvikler sig og bliver værdsat, 
mens familielivet er et sted som er underlagt repetitive opgaver og ensformighed. Evas 
prioritering af arbejdet over familielivet kan således være en følge af den taylorisering af 
familielivet, der sker i det moderne samfund. Evas familieliv udgør, som Hylland Eriksen 
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også beskriver, en slags restkategori, som kan fyldes eller tømmes afhængigt af, hvilke andre 
(arbejds)aktiviteter hun har. 
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6. Konklusion 
Med udgangspunkt i analysens beskrivelser vil vi nu nærme os en besvarelse af specialets 
holdepunkt, nemlig problemformuleringen: 
Hvordan håndterer og oplever medarbejdere, der arbejder under tidsmæssige og rumlige 
grænseløse vilkår, tiden, i forhold til at skabe balance mellem arbejdsliv og andet liv? 
Den tidsmæssige og rumlige grænseløshed viser sig at have stor betydning for 
medarbejdernes oplevelse og håndtering af tiden i både arbejdslivet og familielivet, og 
dermed for balancen mellem arbejdsliv og andet liv. Selvom medarbejderne formelt set har 
frihed til at tilrettelægge deres arbejdstid ud fra egne behov, så længe arbejdsopgaverne er løst 
til den fastsatte deadline, så fremstår denne frihed ofte symbolsk, idet den er begrænset af de 
temporale strukturer, der findes i virksomheden, men også i livet uden for arbejdet. 
Grænseløsheden betyder, at medarbejderne er nødt til konstant at forholde sig aktivt til tiden, 
og de må hele tiden foretage til- og fravalg – både i arbejdslivet og i det øvrige liv – for at få 
tiden til at slå til. De lever i en konstant følelse af tidsfattigdom. Særligt er det fritidslivet der 
fravælges, og det øvrige liv reduceres til at omfatte familielivet. Tiden er præget af hurtighed 
og øjeblikke, og pladsen til fordybelse og langsigtet planlægning reduceres eller forsvinder 
helt. 
Medarbejderne oplever, at kravene i arbejdet er mange og høje, og heraf følger en konstant 
oplevelse af tidsmangel. Det håndterer de ved at planlægge og optimere deres tid, og ikke 
mindst ved at lægge mange timer i arbejdet – blandt andet ved, udover at arbejde i 
dagtimerne, at arbejde om aftenen og/eller i weekenden. Der er overordnet set to årsager til, at 
medarbejderne lægger mange timer i arbejdet; dels gøres det for at imødekomme en angst for 
ikke at slå til i arbejdslivet, og dels gøres det pga. ønsket om anerkendelse og lysten til at 
fremstå som idealmedarbejder. Hjemmearbejdspladsen opleves af medarbejderne i denne 
sammenhæng som en nødvendighed, idet den muliggør arbejde på alle tidspunkter af døgnet. 
Idet medarbejderne ikke oplever det som en mulighed at reducere den tid, der anvendes på 
arbejdet, anses hjemmearbejdspladsen af medarbejderne således som et redskab til at skabe 
balance mellem arbejdsliv og andet liv. Omvendt betyder den meget tid medarbejderne bruger 
på arbejdet, at tiden til både familien og restitution kvantitativt reduceres, og kvalitativt set 
kan der tales om, at tiden i familielivet optimeres i en sådan grad, at der foregår en 
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taylorisering af familielivet. Når tiden håndteres på denne måde, kan det have en negativ 
betydning for skabelsen af balance mellem arbejdsliv og andet liv. 
Medarbejdernes daglige arbejdsgang er præget af hasteopgaver og heraf følgende 
uforudsigelighed. Dette til trods oplever medarbejderne dog ikke uforudsigelighed som et 
grundvilkår i deres arbejdsliv, de oplever og håndterer i stedet hver enkelt situation som en 
særsituation – en afvigelse fra normen. Øjebliksfokusering anvendes således som 
håndteringsstrategi, og langsigtet planlægning opleves som næsten umuligt. 
Medarbejderne oplever kun i begrænset omfang at have egenkontrol i arbejdslivet, herunder 
kontrol over arbejdstiden. Denne mangel på egenkontrol skyldes i høj grad 
uforudsigeligheden i deres arbejde, ligesom afhængigheden af kollegers præstationer spiller 
en rolle i denne forbindelse. Et ledelsesmæssigt krav om tilstedeværelse og synlighed på 
arbejdspladsen er desuden med til at udviske medarbejdernes oplevelse af egenkontrol over 
arbejdstiden, idet den rumlige- og tidsmæssige grænseløshed begrænses på en, for 
medarbejderne, uhensigtsmæssig måde. Samtidig med at det begrænser medarbejdernes frihed 
til selv at forvalte tiden – hvilket opleves som en spændetrøje – reducerer det dog også 
oplevelsen af tidens kompleksitet. Denne lineære tilgang til tiden, hvor der fx arbejdes i 
samme tidsrum hver dag – som det er kendt fra den timebetalte industriarbejders hverdag – og 
hvor tilgængeligheden reduceres til faste tidsrum, anvendes på den måde som en metode til at 
sætte grænser for grænseløsheden. Medarbejdernes individuelle oplevelse og håndtering af 
tiden, er dog præget af, hvilke krav deres faktiske arbejde stiller til dem. 
Medarbejderne oplever kun i begrænset omfang – eller slet ikke – at have kontrol over om 
tiden på arbejdspladsen er hurtig og fragmenteret, eller langsom og sammenhængende. Den 
rumlige grænseløshed i virksomhedens fysiske indretning viser sig her at have betydning. 
Afbrydelser gør det umuligt at fordybe sig i arbejdet og dermed at opnå følelsen af flow. 
Medarbejderne vælger derfor at arbejde hele dage hjemme, idet de oplever at 
hjemmearbejdspladsen tilbyder egenkontrol over tidens kvalitet. Den giver mulighed for ro, 
fordybelse og flow, hvilket kan have en positiv effekt på skabelsen af balance mellem 
arbejdsliv og andet liv, idet medarbejderne i disse situationer oplever at ’komme til bunds’ i 
arbejdet, og dermed få kontrol over arbejdet. Når medarbejderne har hele hjemmearbejdsdage 
er der mulighed for en cyklisk tidsoplevelse og -håndtering. Hjemmearbejdspladsen kan i 
forbindelse med hele hjemmearbejdsdage på denne måde have en stressreducerende effekt. 
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Noget tyder desuden på, at ledelsen og andre kolleger som rollemodeller, under grænseløse 
arbejdsforhold, er vigtige brikker i både oplevelsen og håndteringen af tiden. De kan være 
med til enten at øge forventningspresset hos den enkelte eller være forgangsmænd i forhold til 
at begrænse den tid, der anvendes på arbejdet. 
Medarbejderne lever med en generel oplevelse af tidsfattigdom, og ud fra deres beskrivelser, 
kan et grænseløst arbejdsliv ikke harmonere med et grænseløst familieliv – det skaber for stor 
uforudsigelighed. Medarbejderne søger at imødekomme dette ved at planlægge al deres tid – 
også tiden i familielivet. Uforudsigeligheden i arbejdslivet har dog betydning for denne 
planlægning, og medarbejderne oplever ofte, at være nødsaget til at revurdere planlagte 
aktiviteter i livet uden for arbejdet pga. arbejdsmæssige krav. Ligeledes har kravet om 
tilgængelighed indvirkning på tiden i familielivet, idet tiden med familien også bliver 
fragmenteret, pga. de potentielle afbrydelser i form af arbejde. 
I de strukturer og rytmer medarbejderne indgår i uden for arbejdet er det den lineære 
tidsorden, der er rammesættende. Arbejdet bliver på den måde, qua grænseløsheden, den 
eneste fleksible blok i hverdagen, men i stedet for at tilpasse arbejdet til resten af livets 
forhold og gøremål, har det den effekt, at arbejdet overtager alle livets mellemrum. Den 
hurtige tid vinder over den langsomme tid, og dermed reduceres tiden til restitution, 
fordybelse og oplevelsen af sammenhæng. 
Tidsoptimering anvendes som metode til at håndtere tidsfattigdommen i både familielivet og 
arbejdslivet. I arbejdslivet springer medarbejderne pauserne over, kombinerer dem med 
arbejdssnak eller forkorter dem, ligesom transport til og fra arbejdspladsen anvendes til 
arbejdsrelaterede opgaver frem for som et tidsrum, hvor der mentalt omstilles fra én sfære til 
en anden. Det betyder, at medarbejderne oplever, at have svært ved mentalt at lægge arbejdet 
fra sig. Alle livets naturlige mellemrum udfyldes med hurtig tid. 
Tiden i det grænseløse arbejde opleves altså utilstrækkelig, uforudsigelig, hurtig og 
fragmenteret, og tidens kvalitet udfordres i kraft af dette. For at skabe balance mellem 
arbejdsliv og det øvrige liv, håndteres dette ved hjælp af tidsoptimering, planlægning og 
øjebliksfokusering, og det øvrige liv reduceres til kun at indbefatte familieliv. I det 
grænseløse arbejde synes den enkelte medarbejders balance mellem livets sfærer således i høj 
grad at være underlagt øjeblikkets tyranni. 
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